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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatuksen johtamisen osaamisen haasteet ovat lisaantyneet
varhaiskasvatusyksikon johtajilla lainsaadannon muutosten kautta ja kuntien
erilaisten kaytanteiden mya6ta. Erityisesti lainsdadannon uudet asiat edellyttavat
tulevina vuosina myds uudistuvaa johtamista ja osaamisen alueita kaytannon
varhaiskasvatuksessa. Varhaiskasvatusyksikon johtajilla on nykyisin aiempaa
enemman johtamistehtavia, silla yhdelld johtajalla voi olla useampi
varhaiskasvatus yksikko johdettavanaan. Monen johtajan tyd on suuntautunut
varhaiskasvatuksen johtamiseen, jossa johtaja ei toimi enda samanaikaisesti
varhaiskasvatuksen opettajana lapsiryhmassa. Johtamisen osaamisen alueet
ovat muuttuneet myds vaativammiksi henkilostojohtamisen, pedagogisen
sisallén, tydon organisoinnin, henkildston laajemman oppimisympariston ja
toiminnan yhteensovittamisen nakdkulmasta. (Karila ym. 201, 76.)

Puttosen ym. (2016, 5) mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on
mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavassa seka tyouraa
tukevassa tyOymparistdssa ja tydyhteisdssa. Tyoterveyteen ja tydhyvinvointiin
vaikuttavat henkilon omaan elamaan kuin tyohon liittyvat tekijat seka naiden
elaman keskeisten osa-alueiden onnistunut yhteensovittaminen. Tyohyvinvointi
iimenee henkilon tydhon sitoutumisena ja tyoyhteisdssa tyon sujumisena, mika
nakyy tyon tuloksellisuutena ja laadukkuutena. Tyohyvinvointi ei ole pysyva tila
vaan se muuttuu tyéhon liittyvien kuormitus- ja voimavaratekijdiden keskinaisen
tasapainon vaikutuksesta, johon voi vaikuttaa muun muassa tyon sisallon,
tyopaikan tai tydyhteison muutokset.

Hyvinvointi ja tydssa jaksaminen varhaiskasvatuksessa on tullut
yhteiskunnallisesti nakyvaksi. Opetusalan tydolobarometrin (2011, 2017 &
2020) selvityksissd on tutkittu opettajien, opetusalan esimiesten ja
varhaiskasvatushenkildston seka johtajien tydhyvinvointia. Selvityksen mukaan
tulokset heijastavat yhteiskunnan muutosta; tyohyvinvoinnin tulokset ja kehitys

eivat ole parantuneet kymmenen vuoden aikana kyselyyn vastanneiden eika



myoOskaan varhaiskasvatusyksikdn johtajilla. Tydnilo, innostuminen tydsta ja
tyotyytyvaisyys eivat kannattele esimiesten ja opettajien tyohyvinvointia. Tyon
kuormitustekijoita on liikaa, tyOkyky on heikentynyt ja tyOstressia koetaan
enemman kuin muualla tyoelamassa. Varhaiskasvatuksen opettajien ja
varhaiskasvatuksen tyoyhteison hyvinvoinnista on jonkin verran tutkimuksia ja
paivakodin varhaiskasvatuksen johtajia koskevia tutkimuksia on tehty muun
muassa pedagogisesta johtajuudesta. Opettajien ammattilitto on tehnyt
selvityksia varhaiskasvatusyksikon johtajien tydoloista 2011, 2017 ja viimeisin
2020. Viimeisimman selvityksen (2020) mukaan tulokset eivat ole muuttunut
vuoden 2017 tehdysta kyselysta parempaan suuntaan; ainoastaan tydajan
riittminen kaikkiin tyotehtaviin oli muuttunut hieman paremmaksi. Lisaksi
kunnallisen puolen varhaiskasvatusyksikdon johtajista kaksi kolmasosaa jaa
elakkeelle 2020-luvun loppuun mennessa.

Uudessa varhaiskasvatuslaissa (2018) varhaiskasvatushenkiloston
tehtavanimikkeet liittyvat kelpoisuuksiin. Laissa kaytetdaan nimikettd muun
muassa paivakodinjohtaja ja varhaiskasvatuksen opettaja. Koska nykyisin
johtajalla voi olla useampia varhaiskasvatusyksikoita johdettavana, kaytan
tutkimuksessani nimiketta varhaiskasvatusyksikon johtaja.

Tutkimuksessani hyvinvoinnin teoreettisena mallina kaytan the job
demands-recorces model (JD-R), tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia.
(Schaufeli ja Bakker, 2004; Hakanen, 2011). Tydhyvinvointimallissa kaytetaan
kasitteita tyon vaatimus- ja voimavaratekijoita, mutta tutkimuksessani haluan
kayttdéa tyon vaatimustekijoiden kasitteen selventamiseksi kasitetta

kuormitustekijat.



2 TYOHYVINVOINTI JA
JOHTAMINEN

Tyohyvinvoinnilla ei ole yhtd ainoaa oikeaa maaritelmaa. Mankan (2016, 75)
mukaan tyohyvinvointi on liitetty tyokykyyn ja tyoterveyteen. Tyohyvinvoinnin
muodostumiseen vaikuttavat organisaation johtaminen ja toimintatapa, ilmapiiri,
tyd seka tyontekijan omat tulkinnat. Tydhyvinvointi on yksildllinen kokemus,
johon liittyvat myos esimerkiksi tyontekijan oma ammattitaito ja toimivat
ihmissuhteet. Tyohyvinvoinnin ilmenemia ovat muun muassa aloitekyky,
innostuneisuus ja motivoituneisuus (STM 2017.)

Tyoterveyslaitoksen (2020) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot
tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Ty0 tukee heidan elamanhallintaansa

ja se koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi.

2.1 Johtaminen organisaatiossa

Tyo- ja organisaatiopsykologian nakokulmasta johtaminen on
tavoitesuuntautunutta, vuorovaikutteista sosiaalista toimintaa ja sen tavoitteena
on saada aikaan tuloksia tyoyhteisossa. Johtamisen perusperiaatteen
alkuperana pidetaan yhdysvaltalaisen tutkijan Mary Parker Follettin (1868—
1933) ilmaisua "Vain ihmisia voi johtaa. Asioita ei voi johtaa, niita voi hallita”.
(Kykyri, luento 6.2.2019.)

Lukuisten tutkimusten mukaan esimiehet ovat avainasemassa
tydhyvinvoinnin yllapitajind. Hakasen ym. (2019, 45) mainitsevat kuntasektorin
henkildstojohtamisen tutkimuksessaan esimiesten paivittaisjohtamisen osaltaan
vaikuttavan siihen, miten henkilon tyon vaatimukset ja voimavarat ovat
jakaantuneet tyossa. Liiallinen kuormitus syntyy siita, etta tyon maaralliset ja
laadulliset kuormitustekijat esimerkiksi tyon fyysiset puitteet tai ergonomia

estavat sujuvan tydskentelyn suhteessa kaytettavissa oleviin voimavaroihin.



Lisaksi sosiaalisen tuen puute ja vahaiset vaikuttamismahdollisuudet ovat
kuormitustekijoita, mika voi johtaa heikkoon sitoutumiseen, tyosta
vieraantumisen, tyOpaikanvaihtoajatuksiin ja lopulta tyduupumukseen.
Organisaation henkilostokaytanteilla on myds ollut vaikutusta henkildston
myonteisiin tydasenteisiin, silloin kun johto on aidosti kiinnostunut henkiloston
hyvinvoinnista ja tyon laadusta. (Hakanen ym. 2019, 49.)

Mari Salo on omassa tutkimuksessaan  (2008) tutkinut
henkilostojohtamisen esimiesten hyvinvointia tyon vaatimusten ja voimavarojen
mallin  mukaisesti. Tutkimuksen mukaan esimiesten ty0ssa korostuivat
jaksamista tukevat voimavarat kuten sosiaalinen tuki, alaisiin luottaminen,
kokemuksen merkitykset, tyohon sitoutuminen ja eldmanhallinnan tunne.
Kuormittavia tekijoita olivat voimakas tydhon sitoutuminen, tyémaara,
keskeytymiset ja sosiaalisen tuen puute. Lisaksi perhe ja harrastukset auttoivat
jaksamisessa. Palautumista tyosta edistivat muun muassa irrottautuminen ja
rentoutuminen. (Salo 2008, 2.)

Salmen ym. (2004, 22-23) mukaan konfliktien onnistuneella hoitamisella
on myonteisia vaikutuksia osapuolten tyytyvaisyyteen, organisaation ilmapiiriin,
tydmotivaatioon, luovuuteen ja paatdoksentekoon. Konflikteja voivat olla
tyopaikoilla esimerkiksi erilaiset ajattelu — ja toimintamallit tai ristiriitatilanne
tavoitteisiin paasemiseksi. Esimies voi ratkaista asian kayttamalla esimerkiksi
omia keinoja riitaosaamisessa tai pyytaa ulkopuolista apua tilanteen
ratkaisemiseksi. Tassa johtaja on isossa roolissa ja asemassa vastuun
jakamisessa. Tarkeaa riitojen ratkaisuissa on myodnteinen asenne ja positiiviset
odotukset ratkaisun l0ytymisestd. Esimiehen asenne nakyy siind, miten han
haluaa olla ristiriitatilanteen ratkaisussa vahvasti mukana. Tama kertoo johtajan
hyvasta motivaatiosta tehda esimiestyota ja myos siitd, etta han valittaa
alaistensa hyvinvoinnista. (Salmi ym. 2014, 29). Havusen (luento 10.2.2020)
mukaan rooliepaselvyydet voivat johtua myos esimiehen ja hanen esimiehensa
valisista perusperiaatteiden epaselvyyksista, jolloin alaisetkaan eivat tieda,
miten toimia, mitkd ovat kaytanteet, roolit, mitka ovat arvot ja tavoitteet
organisaatiossa.

Tyohyvinvointiin ja organisaatioihin on vaikuttamassa myds johtajien
elakoityminen. Varhaiskasvatuksen johtajista kaksi kolmasosaa jaa elakkeelle

2020-luvun loppuun mennessa. Von Bonsdorffin (luento 18.2.2020) tutkimuksen



mukaan OECD:n vuoden 2019 todellinen ja tavoite elakeika ei tayty raportissa
suomalaisten miesten tai naisten kohdalla. Syyna voi olla vapaaehtoiset
elakkeet, yrityksen tyOpaikan eldkesopimukset yritysjohtajilla tai mahdolliset
tuotot asuntosijoittajina, mikd mahdollistaa tydsta poisjagdmisen aikaisemmin.
Vastaavasti mielenterveysongelmat ovat lisaantyneet verrattuna tuki- ja
likuntaelinsairauksiin. Tutkimuksen mukaan muut sairaudet 10 vuoden aikana

ovat pysyneet tilastollisesti samana.

2.2 Organisaatiokulttuuri ja -ilmapiiri

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tietyn tydyhteison tapaa ajatella ja toimia
tydyhteisdssa. Toimintakulttuuri ja tavat tydyhteisdssa opitaan elamisen ja
toimimisen kautta, mitkd muodostavat arvot, uskomukset, tavat, perinteet seka
kaytannot organisaatiossa. Nama organisaation jasenet jakavat keskenaan,
opettavat uusille tyontekijoille ja siirtavat ne sukupolvelta toiselle. (Lamsa 2005,
176.)

Organisaatioilmapiiri on organisaatiossa tydskentelevien yksildiden
havaintojen summa ja vyksiloiden subjektiiviset kokemukset ja havainnot
organisaatioymparistosta.  Organisaatioilmapiiristda muodostuvat havainnot
vaikuttavat tyohon liittyviin asenteisiin ja kayttaytymiseen. Tutkimusten mukaan
organisaatioilmapiirilla on vahva yhteys muun muassa tyotyytyvaisyyteen,
tydsuoritukseen ja tyohyvinvointiin. (Salminen 2020.) Jatkuvat muutokset ja
kasvavat tuottavuusvaatimukset uhkaavat tyohyvinvointia, samalla kun
hyvinvointi on tarkea edellytys tuottavuudelle.

Organisaatioissa, tutkimuksen painopiste on useimmiten ollut
psykologisessa, henkisessa tyohyvinvoinnissa, joka on mitattu negatiivisten
indikaattorien - stressi, kyynisyys ja uupuminen - avulla. Positiivisia
indikaattoreita ovat esimerkiksi tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen. Tutkimusten
mukaan on laaja yksimielisyys siita, etta tyontekijdiden hyvinvointi vaikuttaa
tuottavuuteen, suorituskykyyn, sitoutumiseen ja positiivisiin tunteisiin.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on lueteltu ennustajat tyontekijoiden hyvinvoinnin
tilasta tyopaikkana, joita ovat muun muassa tydon vaatimukset, tyonvalvonta,
sosiaalinen tuki tydpaikalla, organisatorinen oikeudenmukaisuus, johtaminen ja
tydilmapiiri. (Viitala ym. 2015, 607.)



Onnistunut johtaminen ja esimiestyd tuottavat tyytyvaisia ja tydohon
sitoutuneita tyontekijoita. Johtaminen, kannustaminen ja palkitseminen ovat
taitolajeja. Motivaatioteoriasta yksi Maslowin tarvehierakia ja toinen
tydorganisaatioissa esille noussut Hertsbergin eli tydelaman motivaatiomalli,
missa erilaiset motivaattoritekijat mahdollistavat uusiutuvan motivaation ja
uudistumisen. Sisaisesti motivoitunut tydntekija on innostunut, sitoutunut ja
kiinnostunut omasta tyosta ja sen kehittdmisesta. Tyoorganisaation tulisi
mahdollistaa tydnteko kannustavaksi muun muassa monipuolisilla tyovalineilla,
mika on osa tyohyvinvointia. Innostunut ja tyontekijoita ajatteleva johtaja on yksi
motivoiva tekija myos tyoorganisaatiossa. Jopa ottaen huomioon, etta yksilailla,
joilla on vahvempi tydhyvinvoinnin tunne voi myo6s vaikuttaa positiivisesti
organisaation ilmapiiriin. Johtajilla ja esimiehilla tulisi olla selkeat tavoitteet, joita
ylin johto tukisi luomalla muun muassa riittavia tydolosuhteita. (Viitala 2015,
615-616.)

2.3 Psykologinen sopimus

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tyontekijan kasitysta siita, millaisia
oikeuksia ja velvollisuuksia hanen tyosuhteeseensa kuuluu sekd minkalainen
vuorovaikutus on tyontekijan ja tydorganisaation valilla esimerkiksi tyontekijan
miettiessa tyopaikan vaihtoa. Denise Rousseaun (1995) mukaan psykologisessa
sopimuksessa kysymys on tyontekijan kasityksesta sopimuksen sisallosta eli
tydorganisaation lupaamista asioista. Psykologinen sopimus on aina
henkilokohtainen. (Saari 2015, 146-147.) Manka (2016, 41) kuvaa psykologista
sopimusta tyohyvinvointipadoman perustaksi, mita ovat muun muassa
tyontekijoiden osaaminen ja innostuneisuus seka tyontekijan halu antaa kayttoon
omat taitonsa tyoyhteisossa.

Yha useammin on noussut esille kasite psykologinen sopimus puhuttaessa
tydelaman muutoksesta. Ruotsalaisen ym. (2009, 117) mukaan psykologisen
sopimuksen maaritelma sisaltdad seka tyontekijan, ettd tydnantajan tarpeet ja
odotukset seka niiden toteutumisen osapuolten valisessa vuorovaikutuksessa.
Sopimus korostaa yksilon ja organisaation valista vaihtosuhdetta eli heidan
valillansa olevista velvollisuuksista, joita hanen ja organisaation valiseen

vaihtosuhteeseen liittyy seka millaisia merkityksia yksilo tydssa kohtaamilleen
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tilanteille antaa. Yksilon omat motiivit ja uratavoitteet vaikuttavat merkittavasti
siihen, millainen psykologinen sopimus syntyy tai muodostuu yksilon ja
organisaation valille. (Ruotsalainen ym. 2009, 117-118.) Saaren (2014, 37)
mukaan sopimuksen ytimessa on tiiviin lojaalisuuden ja turvallisuuden sijaan
tyomarkkinoiden epavarmuuteen varautuminen, tyontekijan kehittyminen ja sen
kautta mahdollinen uudelleentydllistymisen varmistaminen.

Psykologisen sopimuksen merkitys niin yksilolle kuin organisaatiollekin on
tyoelaman muutosten keskella ilmeinen. Psykologisen sopimuksen
rikkoutuminen on tahan mennessa ollut suosituin nakodkulma tutkittaessa
psykologisen sopimuksen merkitysta esimerkiksi tyontekijoiden asenteiden ja
tydssa suoriutumisen kannalta. (Ruotsalainen ym. 2009, 6). Psykologinen
sopimus on myonteisessa yhteydessa tyon imuun, joka selittda organisaatioon

sitoutumista ja vahaista halua vaihtaa tyopaikkaa. (Hakanen 2009, 16).

2.4 Varhaiskasvatuksen johtajuus

Hujalan ym. (2008, 7) tutkimuksen mukaan varhaiskasvatusyksikdn johtajat,
perhepaivahoidon ohjaajat seka varhaiskasvatuksen hallinto johtavat
varhaiskasvatusta varhaiskasvatussuunnitelman pohjalta. Fonse'n (2014, 8)
tutki yhtena johtamisen muotona pedagogista johtajuutta. Hanen maaritelmansa
mukaan pedagoginen johtaminen on vastuunottaminen varhaiskasvatustyosta,
tydon kehittdminen yhdessa henkiloston kanssa ja henkiloston hyvinvoinnista
huolehtiminen. Tyo6ta tukevia voimavaroja olivat henkilostoresurssit, esimiehen
tuki ja johtamisen taidot. Kaikki nama pohjautuva tydorganisaation
toimintakulttuurin arvopohjalle ja johtajan asiantuntijuuteen. Tavoitteena on
kuitenkin laadullinen kasvatustyd, minka keskiossa on lapsen kasvu, hoito ja
opetus.

Makitalon ym. (2011, 252) tutkimuksessa tyoelaman monitahoisuus
edellyttaa myoOs varhaiskasvatuksen tyontekijoilta entista enemman taitoja ja
valmiuksia toimia seka tyoyhteisona etta yhteistydssa muiden verkostoihin
kuuluvien kanssa. Kollektiiviseen vastuuseen liittyy lapsen kasvun ja kehityksen
tukeminen. Tyon kehittdmisessa yhteisollisyyden ja yhteistydokyvyn

kehittyminen on keskeista.
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Varhaiskasvatuksen johtajuudessa on myds haasteita. Hujalan ja
kumppaneiden (2008, 8) tutkimuksen mukaan henkildstdjohtamisen haasteet
nousivat esiin lahes kaikkien kuntien johtajien haastatteluissa. Haasteena olivat
esimerkiksi henkiloston hyvinvointi, jaksaminen, rekrytoinnin haasteet ja
henkiloston pysyminen varhaiskasvatuksen ammateissa. Lisaksi haasteena oli
henkiloston ~ ammatillisen uudistumisen  ja uusien  vasta-alkajien
perehdyttaminen.

Kaikilla johtajuuden tasoilla varhaiskasvatuksen johtajuuden haasteeksi
nousivat varhaiskasvatuksen johtamisen laaja tehtavankuva, monimuotoiset
tehtavat, kiire ja tyon hektisyys. Varhaiskasvatusyksikon johtajalla koettiin
olevan paljon toita ja erikoisosaamista vaativa toimenkuva. Lisaksi
rakennemuutokset kuntien organisaatioissa ja tyodyhteisGissa aiheuttivat
haasteita varhaiskasvatuksen johtajuuteen, mika vaikutti paivittaisjohtamiseen
yksikkotasolla. (Hujala ym. 2008, 73.) Haasteita oli myds erilaiset hankkeet,
joissa esimiehen tuki oli tarkea arjen organisoinnissa ja innostamisessa.
(Makitalo ym. 2011, 18).

Ty6paikan hyvinvointi nousi Makitalon ym. (2011, 76) tutkimuksissa
olennaiseksi tyOyhteison muutoskehittymisessa. Henkilostdjohtamisessa
korostui kaikilla johtajuustasoilla vuorovaikutuksen ja keskustelun tarkeys.
Varhaiskasvatusyksikon johtaja on vastuussa tydyhteison ilmapiirista,
hyvinvoinnista, tuntee varhaiskasvatuksen perustehtavan ja tietaa arjen
haasteet.

Tyohyvinvointi ja varhaiskasvatuksen laatu ovat osoittautuneet olevan
yhteydessa toisiinsa. Henkilostd, joka kokee tyonsa mielekkaaksi ja
merkitykselliseksi sekd laadukkaasti toteutetuksi viihtyy tyossaan.
Tyohyvinvointi ja tyossa viihtyminen puolestaan innostavat henkilostoa
tekemaan parhaansa ja luovat varhaiskasvatuksen laadukkuudelle oleellisen
tarkean hyvan ilmapiiri. Laadukas varhaiskasvatus tarvitsee laadukasta
johtajuutta. (Hujala 2010, 1.)
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3 VARHAISKASVATUSYKSIKON
JOHTAJIEN TYOHYVINVOINTI

Varhaiskasvatuksen yksikon johtajien laaja tehtavakokonaisuus muodostuu
esimiestyosta ja  johtamisesta seka mahdollisesti useammasta
varhaiskasvatusyksikon johtamisesta. Tehtavakokonaisuus sisaltaa tehtavat
paivakodin kasvatusymparistossa ja  tydyhteisossa, tydjohdollisen
esimiesaseman ja pedagogisen johtamisen. Lisaksi johtajan tyohon sisaltyy
moniammatillista yhteistyota, hallinto- ja kehittamistyota.

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (1.8.2017) ja niihin perustuva
kunnan tai paivakotiyrityksen varhaiskasvatussuunnitelma on
varhaiskasvatuksen jarjestgjia ja tuottajia oikeudellisesti velvoittava maarays.
Pedagogiikan painottuminen varhaiskasvatuksen kokonaisuudessa edellyttaa
paivakodin johtajalta pedagogista asiantuntemusta. Pedagogisen osaamisen
johtaminen on paivakodin johtajan johtamisty6ta, jonka tarkoituksena on turvata
varhaiskasvatusorganisaation ja varhaiskasvatussuunnitelman tavoitteiden
seka paamaarien edellyttama osaaminen. (OAJ 2017, 16.)

Uudessa varhaiskasvatuslaissa (1.9.2018) korostetaan
varhaiskasvatuksen laatua nostamalla esille henkildston koulutustaso ja
tehtavanimikkeet. Varhaiskasvatusyksikolla tai -yksikoilla tulee
varhaiskasvatuslain mukaan olla toiminnasta vastaava johtaja, joka vastaa
johtamansa yksikon laadusta ja tuloksellisuudesta. Uusi laki painottaa johtajan
tehtavissa olevalle varhaiskasvatukseen kuuluvan pedagogiikan ja
tyontekijoiden pedagogisen osaamisen johtamista ja suunnittelua. (OPM
540/2018.)

Varhaiskasvatuksen Opettajien liitto selvitti vuonna 2011 tehdyssa
internet-haastattelututkimuksessaan varhaiskasvatuksen opettajien,
varhaiskasvatuksen yksikdn johtajien ja erityislastentarhanopettajien

tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd omalla tyopaikalla. Tutkimukseen vastasi
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1126 jasentd, joista esimiesasemassa toimivia oli 267. Tutkimuksessa 76
prosenttia oli tyytyvaisia omaan tyohon ja tyOpaikkaansa. Vastaavasti
tyytymattomia ja hyvin tyytymattomia vastaajista oli 9 prosenttia. Keskimaarin
vahemman  tyytyvaisia tyohonsa olivat nuoret alle 30-vuotiaat,
varhaiskasvatuksen opettajat ja suuressa paivakodissa tyoskentelevat. (VOL
2011.)

Tutkimuksen (VOL 2011) mukaan esimiesasemassa olevista vastaajista oli
25 prosenttia hyvin tyytyvaisia ja 60 prosenttia melko tyytyvaisia tyohonsa ja
tyopaikkaansa. Tyytyvaisia johtajat olivat omaan johtamistyOhonsa;
valtuuksiensa riittavyyteen oman tyoyksikkonsa johtamiseen ja linjajohdon
tukeen. Yleinen tyytyvaisyys tutkimuksessa kohdistui omaan tyohon ja sen
hallintaan liittyviin asioihin kuten mahdollisuuteen vaikuttaa oman tyon
suunnitteluun ja tekemiseen, perustehtavan selkeyteen, tyon arvostukseen,
kehittya ja oppia tyossa seka avoimeen ilmapiiriin.

Tutkimuksen mukaan eniten esimiesasemassa olevien tyytymattomyytta
iimeni tydyhteison toimivuudessa, kuten varhaiskasvatusyksikon johtajan
mahdollisuudessa kayttaa aikaa pedagogiseen johtamiseen, ristiriitojen
kasittelyyn ja osaamisen suunnitelmalliseen johtamiseen. Tyytymattomyys
iimeni myds koskien tydtehtdvien muodostumista hallituksi kokonaisuudeksi,
tydrauhaa toteuttaa perustehtavaansa seka lapsiryhmassa toimivien johtajien
mahdollisuutta toteuttaa viikoittaiset suunnitelmansa lapsirynmassa. Yleisesti
tyytymattomyytta organisaatioon ja voimavaroihin liittyvia tekijoita olivat muun
muassa tydtilat, varahenkildjarjestelma, sijaisjarjestelma ja lapsiryhman koko.
Palkkaukseen olivat kaikki tyytymattomia. (VOL 2011.)

Varhaiskasvatusyksikon johtajille tehdyn kyselyn (2017) yleistavoitteena oli
selvittaa varhaiskasvatuksen johtamisen tilannekuva johtamisesta ja
esimiestyosta kuntien ja yksityisten tydnantajien paivakodeissa. Vastauksia oli
614, joista yksityisen varhaiskasvatuksen johtajia oli 126 ja 489 kunnallisia
varhaisyksikon johtajia.

Kuntien varhaiskasvatusyksikdiden johtajilla on suurissa yksikdissa
moninkertainen palvelumuotojen maara johdettavanaan verrattuna yksityisten
varhaiskasvatusyksikdiden tai varhaiskasvatusyksikon johtajan vastuulla oleviin
palvelumuotoihin. Palvelumuotoja ovat muun muassa itse

varhaiskasvatustoiminta, esiopetus, erityisryhma tai integroitu erityisryhma,
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vuorohoito, perhepaivahoidon ohjaus seka koululaisten aamu- ja
iltapaivatoiminta. Isoissa yksikoissa johtajien aika ei riita kasvatus- ja
opetustyohon lapsiryhmassa, koska yksikon johtaminen vaatii kaiken tyoajan
(Maki 2017, 12.)

Tehtavien vaativuus ja osaamisvaatimukset ovat kuntapuolella suuremmat
kuin yksityisissa varhaiskasvatusyksikdissa. Lisaksi kyselyn (2017) mukaan
johtajat selvisivat tehtavistda ian tuomalla kokemuksella, mutta tyosta
kuormittuminen ja tyoajan riittamattomyys olivat iso uhka tyossa jaksamiselle.
Kyselyn mukaan varhaiskasvatusyksikon johtajan tehtavat vastasivat virallista
tehtavakuvausta paaasiassa osittain tai heikosti, mika johtui siita, etta osa
tydnantajista oli laiminlyonyt tehtavakuvauksen laatimisen yhdessa johtajan
kanssa. Suurimmalla osalla vastaajista oli jatkuva ongelma saada saanndllinen
tyoaika riittamaan virkavastuulla oleviin johto- ja esimiestehtaviin. Vastaajat
kokivat myos, ettei heidan tydaikaansa johdettu oikein. Johtajista noin puolet
koki tarvitsevansa lisda koulutusta ja osaamista varhaiskasvatuksen
pedagogiseen johtamiseen. Palkkaukseen johtajat olivat myos tyytymattomia;
johtajista joka seitsemas kunnallisella puolella sai toivomaansa palkkaa.
Johtajat kokivat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ja tyon hallintaan muun
muassa omien tydaikojensa sijoittamiseen, mutta tyomaaraan he eivat
pystyneet vaikuttamaan. (Maki 2017, 12-20.)

Johtajien tyo varhaiskasvatuspuolella on muuttunut vaativammaksi, silla
varhaiskasvatusyksikoiden johtaminen ja esimiestyot muuttuvat ja kehittyvat
jatkuvasti. Lisaksi tydon maara, kiire ja tdiden moninaisuus muun muassa
yllattavat, suunnittelemattomat tehtavat vaikuttavat tydssa jaksamiseen ja tyon
hallinnan tunteeseen.

Valtakunnallinen varhaiskasvatusyksikon johtajien tyooloja selvittava
kysely toteutettin 2020. Kysely oli lahetetty 1421 kunnallisen ja yksityisen
varhaiskasvatusyksikodn johtajalle. Kyselyyn vastasi noin 42 prosenttia johtajista.
Heiltd oli kysytty vuoden 2017 kyselyn mukaisesti perustietojen lisaksi
johdettavasta yksikosta, johtamis- ja esimiestyOsta, seka tydajan kaytosta ja
palkkauksesta. Tutkimuksen mukaan kysely ei ole muuttunut vuoden 2017
tehdysta kyselysta parempaan suuntaan; ainoastaan tyoajan riittaminen kaikkiin
tyétehtaviin oli muuttunut hieman paremmaksi. Lisaksi 40 prosenttia johtajista

tarvitsi koulutusta esimiestyohonsd muun muassa varhaiskasvatuksen
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pedagogiseen johtamiseen ja osaamista tydyhteison kehittamiseen.
Varhaiskasvatuslain ~ tyonantajavelvoitteiden = mukaan tyonantajan on
huolehdittava muun muassa henkiloston riittavasta koulutuksesta. (OAJ 2020.)
Varhaiskasvatusyksikon johtajien tyon vaatimus- ja voimavaratekijoista ei ole

varsinaisesti aikaisempia tutkimuksia varhaiskasvatuksen kontekstissa.
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4 TYOHYVINVOINNIN KASITTEET

Nykytutkimuksessa onkin alettu korostaa tydelaman myonteisia piirteita ja niiden
merkitysta hyvinvoinnille positiivisen psykologian ndkokulmasta. Tutkimuksen
kohteena ovat tekijat, mitkd ennakoivat hyvinvointia ja terveytta. (Kinnunen &
Feldt 2005, 13; Makikangas ym. 2005, 56.) Tyon imun lisdksi keskeisia
tutkimuskohteita ovat yksilon tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen tyéhon. (Manka
2016, 69). Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa subjektiivinen tyohyvinvointi
kasitetdadan usein kaksisuuntaisena ilmiona, joka koostuu seka kielteisesta
tyouupumuksen ulottuvuudesta etta myonteisesta, hyvinvoinnin ja tyon imun
ulottuvuudesta. Tutkimusten mukaan nama ulottuvuudet kehittyvat eri reittia ja
niiden seuraukset ovat erilaiset. (Kinnunen & Feldt 2005, 13.)

Hakanen (2004, 29) tutki tyduupumustutkimuksen ymmartamisen kannalta
keskeisia aihealueita tydympariston ja organisatoristen tekijoiden nakokulmasta.
Tutkimuksen tarkastelukohteina olivat tydympariston lisaksi yleinen hyvinvointi,
sosiaalinen tausta, elamankulku, tyoura, vyksityiselaman kuormitus ja
persoonallisuustekijat. Han myds tarkasteli tydn imun taustatekijdiden ja
seurauksien yhteytta tydbuupumukseen.

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia kasitellaan tyon vaatimusten- ja
voimavaramallin, the job demands- recources — JD-R- mallin mukaan. Malli
perustuu oletukseen, jonka mukaan tyon piirteet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin
ja voimavaroihin. Tyén vaatimuksilla ja voimavaroilla tarkoitetaan tyon fyysisia,
psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia piirteita, jotka vaativat tyontekijalta seka
fyysisia ettéd psyykkisia ponnisteluja. (Schaufeli ja Bakker, 2004; Hakanen ym.,
2008, 226-228; Hakanen 2011.) Eri ammateissa on omat tyohon ja tydoloihin
liittyvat erityispiirteet, psykologiset piirteet, jotka voidaan taman mallin avulla
kuvailla. (Hakanen 2004, 254).
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4.1 Tyobn vaatimusten ja tybn voimavarojen malli

Yksi tyohyvinvoinnin ja tyopsykologian tunnetuista hyvinvoinnin teoreettisista
malleista on tyon vaatimusten ja voimavarojen malli, the job demands-recorces
model (JD-R). Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen mallin mukaan tyo
sisaltaa erilaisia vaatimuksia ja voimavaroja, mitkd vaikuttavat yksilon
tyohyvinvointiin. Tydon vaatimusten ja voimavaratekijoiden malliin liittyy kaksi
rinnakkaista hyvinvointiprosessia, energia- ja motivaatiopolut. Tyon
vaatimustekijoiden oletetaan kaynnistavan energiapolun, mika johtaa
heikentyneeseen terveyteen ja alentuneeseen tyOkykyyn. Vastaavasti tyon
voimavaratekijat kaynnistavat motivaatiopolun, mika edistaa yksilon tyon imua
ja sitoutumista omaan tyohonsa ja organisaatioon. Energiapolussa
tydpahoinvointi voi vahentaa sitoutumista tyohon tai organisaatioon ja

motivaatiopolussa tyon voimavaratekijat voivat vahentaa tyossa jaksamisen

ongelmia.
B kielteisia seurauksia
tyon vaatimukset - tyouupumus o mm. heikentynyt
terveys
tyén myonteisid seurauksia,

tyon imu i ;
mm. tyossa suoriutu-

minen, tyéhon
sitoutuminen

voimavaratekijit

KUVIO 1. Tyon vaatimusten — tydn voimavarojen malli (Schaufeli ja Bakker,
2004, Hakanen, 2004; Hakanen ym., 2008; 2011, 105)

Tydn vaatimustekijoilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia ja
organisatorisia piirteita, joilla on yhteytta tyduupumiseen aiheuttaen ongelmia
terveydessa ja alentunutta tyokykya. Tyodn fyysiset vaatimukset ovat tyota ja
tydymparistoa kuormittavia tekijoitd esimerkiksi tydvalineiden puute,

sisdilmaongelmat ja melu. Sosiaalisia kuormitustekijditd ovat muun muassa
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moninaiset rooliristiriidat tydyhteisdssa, konfliktit ja liian paljon tekemattomia
toita, mitka vaativat henkisia, etta fyysisia ponnisteluja. Psyykkisia tekijoita on
esimerkiksi emotionaalisesti kuormittavat asiakastilanteet ja organisatorisia
kuormitustekijoita organisaatiomuutokset. Vaatimukset voivat aiheuttaa
stressitilanteita, mika edellyttaa ponnisteluja odotetun suoritustason
yllapitamiseksi. Naiden vuoksi voi syntya tyduupumusoireita, mika voi johtaa
heikentyneeseen terveyteen ja alentuneeseen tyokykyyn. (Demerouti ym. 2001;
Hakanen 2005, 254-255, 2011, 15; Makikangas ym. 2005, 57.)

Tyon voimavaroilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia ja
organisaattorisia piirteita, mitka auttavat tyontekijaa vahentamaan tyossa
koettuja vaatimuksia ja jaksamaan tydssa sekd kokemaan tydssaan
motivaatiota ja aitoa positiivista tunnetta tyotd kohtaan. Tyon fyysisia
voimavaratekijoita voivat olla esimerkiksi kelvolliset tyotilat ja-valineet, fyysiset
tyoolot tai tydsuhteen varmuus. Psyykkisia voimavaroja on esimerkiksi tyon
kehitettdvyys ja tyon vaikuttamismahdollisuudet. Sosiaaliset voimavaratekijat
littyvat esimerkiksi tyOkavereiden ja esimiehen tukeen. Organisaattorisia
voimavaratekijoita on turvallinen ilmapiiri. Tama tunne — ja motivaatiotila johtaa
tyon imuun, mista saadaan positiivista latautumista tyohon ja vapaa-aikaan.
Tyon imu nakyy muun muassa tyohon ja organisaatioon sitoutumisena.
(Demerouti ym. 2001; Hakanen ym. 2020, 44, 2011, 15; 2004, 254-255;
Makikangas ym. 2005, 57.) Lisdksi voimavarat ovat apuna tyon tavoitteiden
saavuttamisessa, tyontekijan henkilokohtaisessa kasvussa ja oppimisessa seka
psykologisten  tarpeiden; itsenadisyys, yhteisoOllisyys ja  kyvykkyys
tyydyttymisessa. (Hakanen ym. 2020, 44).

Tyon vaatimukset voidaan jakaa Hakasen ym. (2017, 152) mukaan viela
tyon este- ja haastevaatimuksiin. Tyon estevaatimuksista esimerkiksi tyoroolien
ristiriidat tai byrokratia haitat tydossa voivat lisata tyokuormitusta riittamattomien
tydn voimavarojen puuttuessa, vahentaen tyon imua ja lisatd tyduupumisen
riskia. Tyon haastevaatimuksia ovat esimerkiksi kiire, tyon vastuullisuus ja tyota
koskevat oppimis- ja paatoksentekovaatimukset, mitkd kuormittavat, mutta
myOs motivoivat. Haastevaatimukset lisaavat tyon imua, mutta riittavien
voimavarojen puuttuessa voi tydbuupumus lisdantya.

Hakanen (2011,16) mukaan tyon npiirteitd voi olla hankala jaotella

pelkastaan vaatimuksiin ja voimavaroihin, koska siihen liittyy myods tyontekijan
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omaakin tulkintaa ja persoonallisia piirteitd. Tyon tavoitteet saavutetaan silloin
kun tyon voimavarat ja kuormitustekijat ovat tasapainossa. Elamantilanteet,
voimavarat ja vaatimukset vaihtelevat eika tyontekijalla olen aina kaytettavissa

samoja resursseja tyossa ja kotona. (Manka ym. 2016, 69).

4.2 Tybn imu, sitoutuminen fja uupuminen

Tyokykya selittavia tekijoita ovat tyon imu, tyohon ja elintapoihin liittyvat tekijat.
Tyon imu voi siirtya tyokavereiden valilla samoin kuin tyon ja perheen valilla.
(Makiniemi ym. 2014, 29.) Tyon imu on liitetty hyvinvoinnista puhuttaessa tyon
voimavaroihin. Hakanen ja Schaufeli ym. (2002, 74—75) maarittelevat tydn imun
positiiviseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota kuvaavat tyontekijan kokemukset
tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta tyéhon. Se ei ole "flow”
kaltainen hetkellinen huippukokemus, vaan kaikkialle levittyva tila, joka ei
kohdistu mihinkdan yhteen tiettyyn yksiloon, kayttaytymiseen tai asiaan.
Tarmokas yksilo jaksaa panostaa tydhon, kokee energisyytta, sinnikkyytta ja
ponnistelee vastoinkdymisia vastaan. Omistautumisen kasitettd ilmentaa
kokemuksien merkityksellisyys, haasteellisuus ja ylpeys omasta tyosta.
Uppoutunut yksilé paneutuu tydhon, han on hyva keskittymaan tekemaansa ja
nauttii aikaansaannoksista. (Hakanen 2009, 10; Manka ym. 2016, 41.)

Tyon imu koostuu tyontekijan sitoutuneisuudesta, energisyydesta ja
pystyvyyden kokemuksista, mitka muodostuvat tyon voimavaratekijoiden kautta.
Tyon voimavarat yllapitavat tyontekijan motivaatiota ja energiatasoa. (Hakanen
2011, 13-14.) Tyon imua tyontekijalla lisda oman tyon kehittaminen, itsenaisyys,
tyon tulosten nakeminen ja siita saatu positivinen palaute. Esimiehelta ja
kollegoilta saatu tuki seka tydsuhteen varmuus ovat myonteisessa yhteydessa
yksilon sitoutumisessa organisaatioon. (Hakanen 2011, 14; Kinnunen ym. 2005,
57.) Opettajien tydon imua ovat edistdneet muun muassa esimiehen tuki,
vaikutusmahdollisuudet, tydpaikan hyva ilmapiiri, innovatiivisuus ja hyva
tiedonkulku, mitkd ovat yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen. (Kinnunen
ym. 2005, 71). Tyon imulla on todettu olevan myds vaikutusta vahaisempiin
elakoditymisajatuksiin ja organisaation menestykseen, tuottavuuteen seka

tydhon sitoutumiseen (Manka 2016, 41).
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Tyohon sitoutuminen kuvaa sitd, miten tydntekijat kokevat tyonsa; haluavat
kayttaa aikaansa ja kuinka merkityksellista tyd on. Tutkimusten mukaan
sitoutuneet henkilot ovat energisia, tehokkaita ja heilld on positiivinen asenne
sekd energiaa myods tyon ulkopuolisiin asioihin (Bakker ym. 2011, 6-7).
Kinnusen ym. (2005, 71) tutkimuksessa tyon hallintaa ja henkilostdéa tukeva,
tyontekijoita arvostava ihmislaheinen organisaatiokulttuuri on todettu olevan
yhteydessa tyon imuun monentyyppisissa tehtavissa.

Tydsitoutuneisuudella tarkoitettaan yksilon samaistumista tydhonsa, jolloin
tyoroolista muodostuu osa yksilon minakasitysta, elamaa, kuinka itsenaiseen
tydhon han pystyy ja miten han siitd suoriutuu. (Kinnunen ym. 2005, 63-64).
Tyositoutuneisuudella on yhteys, tyotyytyvaisyyteen, myonteisiin tydasenteisiin
seka vahaisiin tydpaikan muutoksiin. Tydhonsa vahvasti sitoutuneet tydntekijat
ovat tyytyvaisempia tyohonsa, mutta kuormittavissa tyooloissa riski
terveysongelmille lisdantyy verrattuna heikosti sitoutuneisiin. (Kinnunen ym.
2005, 67-68.)

Tyouupumuksella tarkoitetaan muun muassa vahitellen tydssa kehittyvaa
tyooloihin liittyvaa stressioireyhtymaa, jolle on tyypillista kokonaisvaltainen,
uupumisasteiseksi kehittyva psykofyysinen vasymys, kyynistynyt
asennoituminen tyota ja ihmisia kohtaan seka ammatillisen itsetunnon lasku. Jos
taustalla on tyon kuormittavia epakohtia, voivat yksityiselaman tapahtumat
syventaa tyouupumusta ja heikentaa psyykkista hyvinvointia. Lisaksi elaman
kriiseilla on vaikutusta yksilon tyokykyyn ja tyosta selviytymiseen. Vastaavasti
tydssa onnistumisen kokemukset ja sitd kautta koettu merkityksellisyys,
arvostus seka tydyhteisolta, erityisesti esimiehelta saatu kannustus ja arvostus
toimivat tyon voimavaroina. (Hakanen 2004,25; Kinnunen ym. 2005; 50-53,
Makikangas 2019.) Hakasen (2004, 13,162) tutkimustulosten mukaan yksilon
yksityiselaman kuormitustekijat, kriisit ja persoonallisuustekijat altistivat
vahaisesti tyduupumusoireilulle silloin, kun tydon kuormitus oli suuri. Vastaavasti
tydn kuormitustekijoiden ollessa kohtuulliset, eivat yksityiselaman kuormitukset

rasittaneet yksilon tyohyvinvointia.
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4.3 Yksilon voimavarat

Tyon imua voidaan tarkastella myos kollektiivisesta nakokulmasta ja se voi
vahvistaa yhteisollisyytta. Tyontekijat, joilla on myonteinen asenne, ovat
energisia ja innostuneita valittdvat myos muille tiimilaisille tyon imua ja
positiivista ilmapiiria. Yksittaisen henkilon lisdksi yhteisollisyys itsessaan voi
energisoida ja lisata tyontekijoiden keskittymista haastavissa tyotehtavissa.
(Hakanen 2009, 41.)

Monissa eri tutkimuksissa muun muassa (Manka ym. 2014, 6) yksildllisilla
voimavaroilla kuten esimerkiksi optimismi, usko omaan pystyvyyteen ja
organisaatiolahtdinen itsearvostus voi olla myonteinen merkitys tyon imun
kokemukselle. Mankan ym. (2014, 44) tutkimuksessa psykologisella padomalla
tarkoitetaan kasityksia tyosta ja ihmisen henkistd voimavaraa, mika on
keskeinen tekija yksildiden menestymisessa ja hyvinvoinnissa. Psykologisen
paaoman ulottuvuuksia ovat sitkeys, sinnikkyys, itseluottamus ja toiveikkuus ja
sitd voidaan kehittaa. Yksilollisten ominaisuuksien merkitys tyon imulle voikin
vaihdella ty6- ja muun eldamantilanteen mukaan. Luomalla hyva fyysinen
tydymparistd ja laadukkaat tydolot voidaan tutkimusten mukaan vaikuttaa
myonteisesti yksildon voimavaroihin. (Hakanen 2009, 41).

Palautuminen tyopaivan rasituksista nayttaa olevan tarkeaa paitsi tyossa
kuormittumisen valttamiselle niin myds tyon imulle. Sonnentagin ja hanen
tutkimusryhmansa (Sonnentag ym. 2008) tutkimuksessa tyosta erkaantuminen
tyopaivan jalkeen oli yhteydessa korkeaan tyon imuun ja positiivisiin tunteisiin.
Hakasen tutkimuksessa kodin voimavarat eivat ennustaneet tyon imua eivatka
kodin kuormitustekijat ennustaneet tyduupumista. (Hakasen ym. 2008, 41; 2009,
15.)

Tyohyvinvointiin liittyvia yksilollisia voimavaratekijoita ovat esimerkiksi
tyohon liittyva pystyvyyden tunne, osaaminen ja ammatillinen itsetunto.
Hyvinvointiin vaikuttavat myds yksilon sopeutumistavat esimerkiksi stressissa,
minka tyyppisia stressinhallinta keinoja hanelld on kaytossa eli yksilon
muuntuvat kognitiiviset tai toimintaan suuntautuneet pyrkimykset kasitella
vaatimuksia, mitkd muuten kuluttaisivat hanen voimavarojansa. Lisaksi ika,
sukupuoli, koulutus, fyysinen terveys ja elamantilanne vaikuttavat yksilon

tydhyvinvointiin. Nama vaikuttavat siihen, miten tulkitsemme tydoloja ja erilaisia
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tilanteita esimerkiksi optimismi ja miten reagoimme asioihin fyysisesti,
psyykkisesti tai emotionaalisesti, mitka ovat esimerkiksi  yksilon

stressinhallintakeinot tyossa. (Makiniemi, luento 29.4.2019.)

23



5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimustehtévéa ja ongelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, millaisena varhaiskasvatusyksikon
johtajat kokevat oman tyossa jaksamisen. Tutkimuksessani kasitteen
selventamiseksi kaytin tyon vaatimusten kasitteen sijaan tyon kuormittavuutta.
Tutkimuksella halusin selvittaa, mitka tekijat kuormittivat
varhaiskasvatusyksikon johtajan tyossa jaksamista ja mitka tekijat tukivat
hyvinvointia. Lisaksi kysyin tydhyvinvoinnin kehittamistarpeista johtajien itsensa
kertomana.

Paaongelma tutkimuksessa oli "Millaisena varhaiskasvatusyksikdon johtajat
kokevat tydssa jaksamisen?”. Paaongelmaa I|ahestytddn seuraavien

alakysymysten kautta.

Mitka tekijat tukevat tyossa jaksamista?
Mitka tekijat kuormittavat tyossa jaksamista?

Millaisia tyéhyvinvoinnin kehittamistarpeita johtajat haluavat nostaa esille?

5.2 Tutkimuksen tieteenfilosofiset sitoumukset

Laadullisessa tutkimuksessa elamismaailmaa tarkastellaan merkitysten
maailmassa ja ne voivat syntya vain ihmisen kautta. (Varto 2005, 29). Kun seka
tutkijana etta tutkittavana on ihminen, kysymys tutkimuksen lahtdokohdista
nousee erityisen tarkeaksi. (Varto 2005, 175).

Tietoinen maailmankasitys sisaltaa esimerkiksi tieteellisia, esteettisia, ja
eettisia kasityksia. Nama vaikuttavat siihen, minkalaisia ratkaisuja tutkija tekee
tydnsa kuluessa. Tutkijan on pystyttava esittamaan tutkimus niin, etta toinen
lukija pystyy mahdollisimman aukottomasti seuraamaan niita ratkaisuja, joille
tutkimuksen eteneminen kussakin vaiheessa on perustunut. (Varto 2005, 183—
184.)
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Kaikki laadullinen tutkimus tapahtuu elamismaailmassa, missa tutkija on osa
merkitysyhteytta, jota han tutkii. Tutkijan omat kokemukset, elamismaailma ja
hanen oma tapansa ymmartaa ne kysymykset, joita han muiden kohdalla tutkii,
vaikuttaa ratkaisevalla tavalla hanen tutkimuksessaan. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijalla ei ole mahdollisuutta toimia ulkoisena tarkkailijana,
objektina. (Varto 2005, 32.)

Varton (2005, 42) mukaan ontologia auttaa ymmartamaan laadullisen
tutkimuksen lahtokohdat, aineiston, analysoinnin ja menetelmat, joita
tutkimuksessa ja sen raportoinnissa voidaan kayttaa. Tutkimuksen aihe ja
menetelmat maarittelevat sen, mita kysymyksia voidaan esittaa, missa rajoissa
voidaan esittda olettamuksia ja minkalaisia tutkimustuloksia voidaan pitaa
hyvaksyttavind. Taman vuoksi ei voi tulla tulokseksi maarallisia piirteita. (Varto
2005, 43.) Jokaista tutkimusta varten ja jokaista tutkimuskohdetta varten
vaaditaan perusteltu, kohdennettu ja operationaalistettava ontologinen ratkaisu,
jotta tutkimuksessa olisi mahdollista saavuttaa tietoa juuri siitd, mista tietoa on
aiottu saavuttaa. (Varto 2005, 62). Omassa tutkimuksessani tama tarkoitti
johtajien  tyohyvinvoinnin  merkityksen  tutkimista  heidan  omassa
tyoyhteisdssaan haastattelemalla heita tyohyvinvoinnista heidan itsensa
kertomana ja kuvailemana.

Merkityksen paradigma edellyttaa, ettd tutkija kiinnittdad huomiota
kysymyksiin, jotka koskevat merkitysten tulkintaa ja ymmartamista. Tutkittavan
elamismaailma on esitettava tutkimuksessa siten, etta se sailyttaa oman
merkitysyhteytensd muuttumatta tutkijan merkitysyhteydeksi. (Varto 2005, 88—
92.) Artikkelissaan Raatikainen (2005, 8-11) Kkirjoittaa ymmartavasta
ihmistieteesta, missa lahtdkohtana on ajatus, ettd inhimillista toimijaa tai
yhteis6a on tutkittava taman omasta nakokulmasta. Inmisen tutkimisessa on sen
mukaan otettava toiminnan perusteet ja toimijan oma nakokulma. Ihmistieteiden
tutkima todellisuus on merkityksellista ja edellyttaa siksi ymmartamista.

Artikkeleissa ja kirjoissa maarallinen ja laadullinen tutkimus eivat ole
toisiaan poissulkevia tutkimuksessa. Tiede pyrkii kuvaamaan ja selittamaan
todellisuutta. Kaikki tiede on tulkintaa, ja tulkinta voi olla tieteellista. (Raatikainen
2005, 22.)
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5.3 Aineistonhankinta

Tutkimuksen lahestymistapa on laadullinen eli kvalitatiivinen. Toéttd (2005)
toteaa kirjassaan seuraavaa; laadullinen ja maarallinen tutkimus eivat ole
toisensa automaattisesti poissulkevia lahestymistapoja. Maarallisessa pyritaan
teorian testaamiseen ja tulokset ovat yleistettavissa, mutta ilmididen syiden
syvallisempi ymmartaminen on rajoittunut. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan
iimididen syvalliseen ymmartamiseen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu tutkimusta ohjaavan
metodologian, tyOhyvinvoinnin ja johtajuuden kasitteista, tyon vaatimusten ja
tyon  voimavarojen — mallista. Tassa  tutkimuksessa tutkitaan
varhaiskasvatusyksikon johtajien kokemuksia heidan tyohyvinvoinnistaan seka
selvitetaan, millaisena yksilo kokee tutkittavan ilmion. Tutkittavan subjektiivinen
nakokulma korostuu tdssa laadullisessa tutkimuksessa, minka vuoksi ei ole
olemassa puhdasta objektiivista tietoa. (Tuomi ym. 2011, 18-22.) Taman
laadullisen tutkimuksen keskiossa on tutkittavan nakdkulma ja kokemus hanen
itsensa kertomana (Alasuutari 2001, 39).

Kohderyhmana olivat varhaiskasvatusyksikon johtajat.  Tutkimukseni
tarkoituksena oli selvittaa johtajien omakohtaisia kokemuksia tydhyvinvoinnista.
Parhaiten koin saavani vastauksia kysymalla tutkittavilta henkilOkohtaisesti.
Yksildhaastattelu tuntui sopivammalta menetelmaltd kasitellda hyvinvointi

teemaa, silla aiheena tutkimus oli hyvin henkilokohtainen.

5.3.1 Tutkimuksen kohdejoukko

Tutkimuksen kohdejoukko muodostui viidesta varhaiskasvatusyksikon
johtajasta. Haastateltavat valitsin summittain soittamalla suoraan Pirkanmaan
kaupunkien, Kainuun kuntien ja kaupunkien varhaiskasvatusyksikon johtaijille.
Lopullinen tutkimuslupa tuli kysya ja osoittaa kunkin kaupungin tai kunnan
hallintoon. Johtajista kolme oli Kainuun alueelta, joista yksi yksityisen paivakodin
johtaja ja kaksi Pirkanmaan alueelta. Ne, joihin otin yhtyetta, lupautuivat kaikki
haastateltaviksi. Ainoastaan yksi kieltaytyi haastattelusta.

Haastateltavista kaksi oli miehia ja kolme naisia. |kdjakauma oli 52-62

vuotta. Jokaisella oli patevyyteen vaadittava tutkinto; kolmella koulutus oli
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lastentarhanopettaja, yhdella erityislastentarhanopettaja ja yhdella sosionomin
koulutus. Taydentavina koulutuksina haastateltavilla oli yhdella johtajan
erikoisammattitutkinto, kahdella kasvatustieteen aineopintoja ja yhdella
kaupungin jarjestamia johtamiskoulutuksia. Tyokokemus varhaiskasvatuksen
erityotehtavista oli kaikilla pitka 20-39 vuotta ja varsinaisessa johtajan
tyotehtavissa 19-35 vuotta.

Haastatelluista johtajista kaksi tyoskenteli johtamisen lisaksi myds opetus-
ja kasvatustehtavissa; yksi vuoropaivakodin johtajuuden lisaksi vastaavana
opettajana ryhmassa ja toinen vastuuopettajana omassa ryhmassa.

Haastattelujen aikana vain kaksi johtajaa toimi useamman
varhaiskasvatusyksikon johtajana, mika johtui siita, etta heilla oli aikaisemmin
johdettavana pienempi yksikkd ja nykyisien muutosten mydta muodostunut
kahden tai kolmen yksikon johtajuus. Vastaavasti kolmella muulla johtajalla oli
yksikko jo niin suuri mitoitukseltaan, etta he toimivat vain sen yksikon johtajana.

Haastattelut toteutin yksilOhaastatteluina tutkittavien omalla tydpaikalla
syys-lokakuun 2019 aikana. Haastattelurungon lahetin viikkoa etukateen, jotta
haastateltavat ehtisivat pohtia haastattelukysymyksia, mika osoittautui hyvaksi
kaytannoksi. Haastateltavista moni oli pohtinut kysymyksia etukateen, mika
vaikutti siihen, ettei haastattelun aikana tullut hiljaisia hetkia vaan keskustelu
eteni sujuvasti. Haastatteluaineiston tallennin puhelimeen ja videokameraan
aanitteina. Adnitettya aineistoa kertyi yhteensa viisi tuntia ja litteroitua tekstia 37
sivua.

Varton (2005, 29) mukaan laadullisessa tutkimuksessa elamismaailmaa
tarkastellaan merkitysten maailmana, jossa merkitykset ilmenevat ihmisen
toimina, paamaarien asettamisina, suunnitelmina, hallinnollisina rakenteina,
yhteisdjen toimina ja paamaarina ja muina vastaavina inmisesta Iahtoisin olevina
ja ihmiseen paatyvina tapahtumina. Mikaan elamismaailman ilmioista ei ole

riippumaton ihmisesta, silla merkitykset voivat syntya vain ihmisen kautta.

5.3.2 Teemahaastattelu aineiston hankintamenetelmana

Hirsjarven ja Hurmeen (2000, 48) mukaan teemahaastattelu korostaa
haastateltavien elamysmaailmaa ja heidan maaritelmiaan tilanteista. Ihmisten

tulkinnat asioista ja niiden merkitykset ovat keskeisia tutkittavan kertomana.
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Haastateltavien omien kokemusten ja mielipiteiden esille saaminen oli keskeista
oman tutkimukseni kannalta.

Aineistohankintamenetelmana kaytin puolistrukturoitua
haastattelumenetelmaa eli teemahaastattelua. Hirsijarvi (2009, 47) nimeaa
tutkimushaastattelu teoksessaan puolistrukturoidun haastattelumenetelman,
jota kutsutaan teemahaastatteluksi. Puolistrukturoiduille menetelmille on
ominaista, etta jokin haastattelu nakokulma on lyoty lukkoon, mutta ei kaikkia.
Lisaksi kysymykset ovat kaikille samat ja haastateltavat voivat vastata niihin
omin sanoin. Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, ettd ihmisten tulkinnat
asioista ja heidan antamansa merkitykset ovat keskeisia ja ne syntyvat
vuorovaikutuksessa tutkijan ja tutkittavan valilla.

Tutkimukseni  aineistonkeruussa  kaytin  haastatteluni  pohjana
haastattelurunkoa (liite1), mika koostui haastateltavien taustatiedoista seka
kuudesta erilaisesta teemasta ja niihin liittyvista apukysymyksista.

Ensimmaisessa teemassa kavin vyleisesti lapi varhaiskasvatuksen
johtajien kasityksia hyvinvoinnista ja sen merkitysta tyohyvinvointiin. Toisessa
teemassa kasittelin johtajien omaa tyossa jaksamista ja kokemuksia
hyvinvoinnista.

Kolmannessa teemassa Kkysyin johtajien omia nakemyksia tyon
kuormittavista tekijoistd. Neljas teema kasittelee varhaiskasvatusjohtajan omia
voimavaratekijoita eli tydssa jaksamista tukevia tekijoita. Viidennessa teemassa
kasitellaan tyon ulkopuolisia voimavaroja ja viimeisessa teemassa kartoitin

johtajien ehdotuksia tyéhyvinvoinnin kehittamisesta.

5.3.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysissa kaytan sisallonanalyysia. Viinamaen (2007, 44) mukaan
aineiston analyysissa on Kkyse tiivistamisesta, keskeisten ilmididen
pelkistamista, nostamisesta esiin haastatteluista. Sisallonanalyysi on
diskurssianalyysin tapaan tekstianalyysia, jossa tarkastellaan jo valmiiksi
tekstimuotoisia tai sellaiseksi muutettuja aineistoja. Tutkittavat tekstit voivat olla
esimerkiksi paivakirjoja, haastatteluita ja keskusteluita. Sisallénanalyysin avulla

pyritddn muodostamaan tutkittavasta ilmidista tiivistetty kuvaus, joka kytkee
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tulokset ilmidbn laajempaan kontekstiin ja aihetta koskeviin muihin
tutkimustuloksiin. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006.)

Analyysivaiheen alussa keraamani haastatteluaineisto oli saatava ensin
analysoitavaan muotoon. Ensimmainen vaihe oli pelkistdaminen eli redusointi
litteroimalla haastatteluaineisto ja etsimalla teemoihin kuvaavat ilmaisut. Kirjoitin
kaikki aanitteet mahdollisimman tarkasti ylos ja luin aineiston lapi moneen
kertaan.

Litteroinnin ja havaintomatriisin jalkeen aloin teemoitella ja jarjestella
aineistoa eli klusteroin aineistosta I0ytyvia samankaltaisia kuvauksia. Kerasin
viela aineistosta nousevia asioita havaintomatriisiksi Excel taulukko muotoon.
Luin aineiston useita kertoja lapi saadakseni hyvan kokonaiskuvan aineistosta.
Yhdistin viela tekstistd esiin nousevia kuvauksia neljaan haastatteluista
nouseviin ylaluokkiin; fyysinen, psyykkinen, organisatorinen ja sosiaalinen. Tyon
voimavaratekijoita ja kuormitustekijoita Ioytyi myds muiden luokittelujen
teemojen alta, mitkd luokittelin paaluokkien; tyon kuormitustekijat tyon
voimavarat alle. Tekstistd [0ytyi myds kuvauksia yksilon henkilokohtaisista
voimavaraisista, uutena ika ja kokemus voimavarana seka persoonallisuus
voimavarana, mitkd muodostivat yksilon ulkoiset sosiaaliset voimavarat teeman.
Hirsijarven ym. (2000, 147) mukaan aineiston luokittelu on valttamatonta, jos
halutaan vertailla aineiston eri osia toisiinsa. Koska kysymyksessa on
teemahaastattelu, muodostavat haastattelun teemat jasennyksen aineistoon.
(Kuula 2011, 93).

Aineiston koko tutkimuksessani koostui viidesta varhaiskasvatusyksikon
johtajan haastattelusta. Tottdo (2005, 54) mainitsee kirjassaan empiirisen
tutkimuksen koosta seuraavaa; tapaukset, joiden nojalla teoreettinen yleistys
tehdaan, saavat olla mitd tahansa, koska teoria kuuluu testata naista

riippumattomien tapausten nojalla.

5.4 Tutkimuksen eettisyys, luotettavuus ja yleistettavyys

Kuula (2011, 93) mainitsee tutkittavien tietoja koskevan vaitiolovelvollisuuden
olevan ammattieettinen itsestaanselvyys. Hirsijarvi ja Hurme (2009) mainitsevat
tutkijan tietoisuuden tutkimuseettisistd kysymyksistd jo ennen tutkimusta.

Eettiset ratkaisut eivat koske vain jotakin tiettya tutkimuksen kulkuun liittyvaa
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vaihetta, vaan niitd tulee esille kaikissa vaiheissa. |hmisiin kohdistuvissa
tutkimuksissa mainitaan tarkeimpana eettisena periaatteena yleensa
informointiin  perustuva suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja
yksityisyys.

Yksityisyyden kunnioittaminen tarkoittaa sita, etta ihmisella itsellaan tulee
olla oikeus maarittaa se, mita tietojaan he tutkimuskayttoon antavat,
luottamuksellisuus tarkoittaa kyseisen aineiston osalta sita, ettéd haastateltavat
voivat luottaa tutkijan antamaan lupauksen aineiston kaytosta ja
kayttotarkoituksesta. Arkaluontoisten tietojen osalta pitaa tutkittavien kanssa
sopia kirjallisesti, miten aineistoa kaytetaan, suojataan ja sailytetaan. Lisaksi on
sovittava aineiston jatkokayton ehdot. (Kuula 2011, 64-92.) Yksityisyyden rajat
maarittaa tutkittava itse paattdessaan, mitad ajatuksistaan ja itsestaan haluaa
tutkimuksen kayttoon antaa ja mita ei. ltsemaaraamisoikeudessa olennaista on,
etta tutkittavalla sailyy mahdollisuus kontrolloida sita, kenelle ja missa
tarkoituksessa han omaa yksityiselamaansa valottaa. (Hallamaa ym. 2006,
125.) Tutkittavien yksityisyyden kunnioittaminen kuuluu tutkimusprosessin
kaikkiin vaiheisiin. (Hallamaa ym. 2006, 136).

Eettinen ennakkoarviointi mahdollisista haitoista pitaa sisallaan ajatuksen
tutkimuksen kulun ennustettavuudesta. Yksityisyydensuojaan liittyvat riskit
lienevat helpoiten etukateen arvioitavissa ja huolellisella suunnittelulla
valtettavissa, mutta muut henkiset haitat ja muut epamukavuudet eivat ole
tarkasti ennustettavissa. (Kuula 2011, 56.) Tutkimukseni oli aiheena
arkaluonteinen ja osasin odottaa haastateltavilta arkojakin asioita, mitka eivat
kuuluisi haastattelutilanteeseen. Halusin haastateltavien kuitenkin olla danessa
ja korostaa sensitiivisyyttd haastatteluiden aikana. Haastattelurungon
apukysymykset auttoivat haastattelun etenemisessa ja suunnitellussa
aikataulussa.

Tutkittaville on hyva kertoa, millaista uutta tietoa tutkimuksella tavoitellaan
ja miten niitd voidaan hyddyntda tulevaisuudessa. Lisaksi tutkittavia on
informoitava mahdollisuudesta keskeyttdaa tutkimukseen osallistuminen ja
tutkimuksen vapaaehtoisuudesta. (Kuula, 105-107.) Tutkimuksessani se
tarkoitti sita, ettd tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista. Kerroin
tutkittaville tutkimuksen tarkoituksen, menetelman ja sen ettd saadut tulokset

olivat luottamuksellisia. Oikeastaan jo my6s siind vaiheessa, kun hain
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tutkimusluvan ja lahetin tutkimusaiheesta tiedotteen haastateltaville heilla oli
mahdollisuus kieltaytya haastattelusta. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa pyrin
siihen, ettei haastateltavia tunnistettaisi, vaan anonymioin haastateltavat
koodauksin ja numeroin. Kuula (2011, 218) mainitseekin kirjassaan luokittelun
olevan aina parempi vaihtoehto kuin taustatietojen poistaminen kokonaan.

Erityisyys asettaakin raportoinnille vaatimuksia tutkimuksen alussa ja
lopputuloksissa. Raportointi edellyttad huolellista kirjoittamista ja vastuullista
ajatustyota, mihin kuuluu tutkimuksen kulun kuvaus, kaytetyt menetelmat ja
tulkinnan perusteet. Ne on pystyttava esittamaan siten, etta lukija pystyy
mahdollisimman aukottomasti seuraamaan tutkimuksen vaiheita. (Varto 2005,
183.)

Eettisiin valintoihin kuuluu myo6s tutkijan oikeudenmukainen ja kriittinen
ajattelu. Hallamaa (2006, 129) mainitsee seka tutkittavien yksityisyyden suojan,
etta aineiston kayttomahdollisuuksien suhteen olennaista on se, mita tutkittavan
kanssa aineistosta ja sen kaytdsta ja jatkokaytostd sovitaan. Haastateltaville
kerroin sailyttavani aineiston siihen saakka, kunnes olen saanut tutkimukseni
valmiiksi ja havittamalla kaikki materiaalin ja aanitteet. Kasittelin haastateltavat
yleisesti kokonaisuutena erottelematta heita yksityisiin tai kunnallisiin
varhaiskasvatusyksikon johtajiin. Haastateltavista yksi oli  yksityisen
varhaiskasvatusyksikdon johtaja, joka ei kuulunut valtakunnallisesti johtaviin
yksityisiin  paivakoteihin tai varhaiskasvatusyksikoihin. Tutkimuksessani
varhaiskasvatusyksikon johtajien erilaiset arvot toiminta-ajatuksineen ja
tutkimuksesta saadut tulokset seka pieni kohdejoukko eivat ole yleistettavissa
kaikkiin paivakodin varhaiskasvatuksen johtajiin.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan sen vapautta
satunnaisista ja epaolennaisista tekijoista. Koska elamankaytannot ovat
ainutkertaisia, ne sisaltavat valttamatta piirteita, joilla ei ole elamallista yhteytta
kulloisenkin tematisoinnin kanssa. Vaikka aineistonhankinnassa sattuisikin
tutkimuksen luotettavuuden kannalta tutkimusta heikentavia virheita, nama
yleensa paljastuessaan pakottavat tutkijan korjaamaan aineistonsa luotettavaksi
uudella aineistonhankinnalla. (Varto 2005, 162.) Tyon vaatimus ja tydn
voimavaramallin oletus on, ettd mika tahansa tyon vaatimus- ja voimavaratekija
voi vaikuttaa tydhyvinvointiin. Mallin joustavuus on myds mallin heikkous, silla

se heikentaa mallia hyodyntavien tutkimusten luotettavuutta ja yleistettavyytta.
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(Latva-Koivisto 2020, 13). Tutkimuksen luotettavuutta kasittelen laajemmin
pohdinta osuudessa.

Varton (2005, 172) mukaan kokonaisvaltaisuus laadullisessa
tutkimuksessa on sailytettava myds teoriamuodostuksessa. Vaikka empiirinen
tutkimus koskettaisikin  valittomasti vain tiettyja piirteita tai tekijoita
elamismaailmassa teorianmuodostuksessa ei voida turvautua tallaisten osien

yleistamiseen vaan yleistykset on aina tehtava suhteessa osien merkitykseen.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa  esittelen  haastattelun  tuloksia ja tuon  esille
varhaiskasvatusyksikon johtajien tydssa jaksamista kuormittavia ja tyota tukevia
tekijoita tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaisesti (kaavio 1.) Mallissa
on kaksi tietd energiapolku ja motivaatiopolku. Kyseiset mallit jaetaan tyon
kuormittavuuden ja voimavarojen mukaisesti fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja

organisaattorisiin tekijoihin. Kooste tuloksista (taulukko 1).

6.1 Johtajien ajatuksia tybhyvinvoinnin merkityksellisyydesté tybssé

Tyohyvinvointi on laaja kasite, joten halusin ensimmaisella kysymyksella avata
haastateltavien kasitysta tyohyvinvoinnista ja sen merkityksesta hyvinvoinnille.

Tunne tasolla johtajat kuvailivat tydhyvinvointia seuraavasti.

Jos tyohyvinvointia ajattelen, niin silloin kun sulla on hyva mieli
lahted aamulla t6ihin ja koet sellaista tyon imua, niin se on
sellainen keskeinen tydhyvinvointi asia. Se tavallaan ei ole
pakkopullaa, se lahteminen, eika ahista eika talla keinoin nain,
vaan ihan oikeasti, on hyva mieli lahtea toihin. Paasaantoisesti
pitaisi olla positiivisia paivia ja I0ytaa sielta se positiivisuus paivan
aikaan niin, jos se joskus on hukassa niin kuiteski. (H1)

Kai se tydhyvinvointi on sita, ettd minkalaisella fiiliksella sa tuut
toihin ja teet sita tyotasi. Eihan toissa tarvitse olla mukavaa mutta
kuitenkin se, etta viihtyy ja tekee sita tyota mielellaan eika
sunnuntai-iltana rupea harmittaan, ettd huomenna taas taytyy
lahtea téihin. Nain maa sen aattelen. (H4)

lan ja fyysisen kunnon merkitystda tydhyvinvointiin erds johtaja kuvasi

seuraavasti.

Mina toivon, ettd tydhyvinvointi olisi hyva. Varmaan ika ruppee
vaikuttammaan jossakin vaiheessa itellakin tahan
tydhyvinvointiin. Mutta se on sita, etta jaksaisi olla tdissa, on kiva
tulla téihin. On fyysisesti siind kunnossa, etta pystyy lasten
kanssa olemaan ja touhuamaan, ettei se ole sita tuolilla istumista
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vaan oikeasti pystyt olleen Iasna ja tekemaan niita eri asioita ja
tarjoamaan niita eri asioita. (H3)

Kun ajattelen mun henkilokuntaa lahella mun ikaa niin, etta jos
sinulla on sairauksia, fyysisia sairauksia, lonkkaongelmia,
polviongelmia ja ylipainoa, etta ole taysin sillai, niin kylla ne ovat
varmasti kuormittavia tydelamassa. (H5)

Tyohyvinvointiin liittyy my0ds tyOyhteisda ja esimiesta tukevia keinoja, mita

johtajat kuvasivat ilmaisulla; vuorovaikutus, palaute, osaaminen ja tyonhallinta.

TyOhyvinvoinnin  tekijoitd on minusta tammonen, etta
tyoyhteisbssa on hyva vuorovaikutus ja sitten tuota
henkilokunnalla on keskindinen luottamus, joka sitten antaa
tammoista yhteisollisyyden tunnetta, ettd se on niinku ykkos-
asia. Sitten kun mennaan vahan syvemmalle niin sitten tama
nain, etta tyo on iloista ja tuota ihmiset ovat positiivisella mielella
ja tyd koetaan voimaannuttavana. Se on semmoinen niin kun
melkeinpa tammaoinen flow, ainakin pyrkimys siihen ja sitten se,
ettd arki on sujuvaa, ihmisilla on ja mydskin johtajalla on tyon
hallinnan tunne, tamahan meilta sujuu, etta ei tassa taman
kummempia. Se on niinku se palautteen voima tosi tarkein minun
mielesta, ollaan koetettu painottaa tassa sita, etta hyva on antaa
palautetta, onko se sitten kehittdvaa tai sitten ettd "hyva me”.
(H2)

Mina naan, etta se tyohyvinvointi on tavallaan sitd osaamista ja
tydnhallintaa. Se tuottaa tydhyvinvointia. Sina hallitset sitd mita
sinun kuuluukin osata. Ei ole semmosta tunnetta, etta ei oikein
pysy perassa tai ei oikein tiia, mita pitaisi tehda tai mihin
suuntaan menna. (H5)

Tyohyvinvoinnin merkitysta arjessa haastateltavat pitivat merkityksellisena,

koska silla oli vaikutusta yksiloon ja koko tyOyhteisoon.

Tyonimu, silld niin kuin minulle, se on, silla on merkitysta, etta
siina tyossa jaksaa, ei ole viela havittanyt sita tyon imu, silloin
ollaan aika hukassa, jos se haviaa. Jos sinulla ei tydhyvinvointia
oo tai tydnimua, niin et sina jaksakkaa. Varmaan niin kun sen
tiedostaminen sen niin kun oman tyohyvinvoinnin tiedostaminen
ja sitten jos sita alkaa, sita ei ehka silla keinoin 00, niin mista se
sitten johtuu. Sen lokeroiminen ja analysointi, ettd mika sen
aiheuttaa. (H1)

TyoOhyvinvointi, antaa elamallekin sen mielekkyyden, ilon ja
hallinnan tunteen. Silla tavalla potkii eteenpain, niin kuin sanoin
tuossa, ettd se energisoi ja tda yhteenkuuluvuuden tunne on
sitten tarkein, johon se vaikuttaa. (H2)
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Hyvinvoinnilla on hyvin suuri merkitys, jos sinad et voi hyvin ja se
tyoyhteiso ei voi hyvin, niin sina et kylla jaksa teha tata tyota. Se
on yksi tarkeimmista asioista meidan tyossa. Mutta aikuisten
oma tyohyvinvointi ratkasee sen paivan kulun. (H3)
Ensimmaisena jokaisen haastateltavien keskusteluista nousi esille tydomaaran
lisdantyminen ja kuormittuminen. Kuormittavia tekijoita ovat henkildstopula ja
nimenomaan koulutetun henkiloston riittavyys, sijaisjarjestelyt, lapsiryhmien
koko ja mitoitus. Tyomaaran lisaantymista ja kuormittumista varhaiskasvatuksen

johtajat kuvaavat seuraavasti.

Jotenkin se tyonmaara jollain tappaa koko ajan lisaantyy, pitaisi
jaksaa kehittaa, olla innokas ja innovatiivinen niinku etteenpain.
Johtajan tehtavassahan vaaditaan ehka enempi ja enempi.
Varmaan niinku kaikissa tyotehtavissa nykyaan, etta ei ole vara
I0ysailla. Johtajan tehtavakuva, tavallaan se on laaja kentta, mita
siella pitaa hallita. (H1)

Lisaksi tyotehtavien moninainen laajuus, digitalisaatio, ajan ja hallinnan puute

seka tilat ja niiden puute aiheuttavat kuormittumista, uupumista ja jaksamista

johtaijilla.

Minulla on niinku tammaodnen mielikuva, etta naiden tyotehtavien
moninaisuus ja laajuus, useat sosiaaliset kontaktit, uudet
muuttuvat kaytanteet, useat atk- ohjelmat vaikeuttavat
jaksamista, koska se tyon hallinnan tunne puuttuu ja se
aikaresurssi tan kaiken uuden oppimiseen ei tahdo riittaa. (H2)

Yksikon koolla, minkalainen yksikon koko on, niin silla on myos
merkitysta johtajan jaksamisseen. Jos taasen on isompi talo,
siina on omat haasteensa. Henkisesti raskaampaa on varmasti
isoilla yksikoilla. Henkilostomaara ja lapsimaaran ja kaikkien
tammoisten sairaslomien lisdantymiset sun muut. (H 3)

Suurin syy siihen on se, etta kokonaisuudet on niin isoja. (H4)

Johtajien on huolehdittava myds henkiloston hyvinvoinnista ja jaksamisesta,
mihin liittyy sairaustapaukset, poissaolot tyopaikalla ja sijaisjarjestelyt. Kaikki
nama kuormittavat niin johtajia kuin henkildostoa. Kaikkien haastateltavat toivat

esille organisaatioon ja henkilostoon liittyvia seikkoja seuraavasti.

Esimerkiksi tdammoset niinkun sijaisjarjestelmat. Meilla oli viime
viikolla ihan paapyoralla, miten me saahaan. Me ei saaha ennaa
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oikeastaan patevia sijaisie ja oikeastaan semmosie ty6hon
motivoituneita sijaisie. Me l|ahetaan siita, etta meillda on
lakisaateinen henkilosto, meillda on ryhmassa lakisaateinen
henkildsto, niin se tarkoittaa sita, ettd mina itekin teen johtajana
tosi paljo ryhmaa, ryhmatyota. En mina tuu siita ikina luopumaan,
kaikki  johtajat eivat sita tykkaa, etta tehdaan
lapsiryhmatyOskentelya, eivatka he tee, mutta tuota minun
mielestd mikkaan tehtava ei ole silloin merkitykseton jos
esimerkiksi on henkildsto pula. (H1)

Paineet koulutetun henkiloston riittamisessa, lapsiryhmien
oikeasta mitoituksesta. (H3)

Tuota tietysti siten henkilokunnan vaihtuvuus, se on aika iso asia.
Nuoret ei jaa talle alalle valttamatta, helposti l&ahdetaan
opiskelemaan muita aloja. Ehka vahan parempi palkkasiakin ja
sitten toisaalta myos se, etta on yleista vaihtaa ammattia kesken
tyouran, ei olla niinku ihan alusta loppuun asti samassa tyossa,
sekin on yleista. (H5)

Johtajien tydon kuormittavuutta on lisdnnyt lainsdadannét ja  uusi
varhaiskasvatussuunnitelma seka tietoteknilliset asiat. Opetushallitus maarasi
1.9.2018 uusista varhaiskasvatussuunnitelman perusteista. Perusteet
uudistettin  vastaamaan uutta varhaiskasvatuslakia. @Vasun mukaan
varhaiskasvatuksen jarjestajat ja yksityiset palveluntuottajat paivittavat omat
paikalliset varhaiskasvatussuunnitelmansa kansallisten perusteiden mukaisesti
ja ne otettiin kayttdon elokuussa 2018. (OPH 2021.)

Kyllahan tallaiset asiat kuormittavat. Kaikki muutokset kuten
lainsdadantd tai tuota eduskunta tekee varhaiskasvatuksen
suhteen ja totta kai ne kaikki, kaikki sitten niinku muutos on aina
tietynlainen stressi. Voi olla myos sitten hyvakin asia eteenpain,
mutta kyllahan sita aina usein aattelee, etta mitahan uutta taa on
ja mita tda minulta vaatii. (H5)

Ei pia niinku koko ajan olla vaatimassa, etta aina tehdaan uutta,
uutta ja uutta. Esimerkiksi nytkin tama varhaiskasvatuksen tama
meijan oma kunta vasun, niin mitd asioita me ollaan
varhaiskasvatuksessa nyt lahetty muuttumaan, kehittymaan
uudistumaan uuven vasun myd6ta, niin ne on pienia askelia. Se
ei tarkoita, etta heti horpataan joku ihan kauhea loikka ja kaikki
pitda tapahtua tassa ja nyt. Vaan tavotetta kohti mennaan niinku
pienilla askelilla. (H1)

Lainsaadannon ja vasun lisaksi erilaiset tietoteknilliset muutokset ja uudistukset

esimerkiksi tulosrekisterit, mobiilikirjaukset seka talousarviosuunnitelmat
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vaativat opettelua ja tuovat omat haasteensa tydéhon. Eras johtaja mainitsi myds
tyo- ja toimintaympariston vaikutuksen hyvinvointiin ja viihtyvyyteen tyopaikalla

yhtena kuormittavana tekijana.

Tilaratkasutkin, etta nekin on mitka uuvuttaa valilla myos johtajan
tehtavissa, koska sina mietit, meillakin oli hajallaan kaikki pisteet,
toimintapisteet ja paikat monessa eri kohteessa. Nythan meilla
on aika lailla niinku kasassa. Jos tilat olisi viela hirvittavan
hankalat tai epaterveet tai jotakin muuta, niin sekin on yksi
johtajaa kuormittava tekija. TyOskentelytilat ja -olot pittaa olla
semmoset, etta tyontekijat ei sairastu. Jos tilat on huonot tai
homeiset tai sisailmaongelmia ihan hirveasti. Niitakin on meilla
ollut, niin onhan se raskas ja sitten ei valttamati ei korvaavia tiloja
[Byvy. (H1)

Tassa avaavassa teemassa tuli hyvin esille johtajien kuvaamana se, miten
merkityksellista ja laaja-alaista tydhyvinvointi on organisaatiossa seka se, miten

johtajat tasapainoilevat kuormitusten ja voimavarojen ristipaineessa talla

hetkella varhaiskasvatuksen kentalla.

6.2 Kokemukset tybssé jaksamisen kontekstissa

Tassa kappaleessa kayn lapi johtajien tydssa jaksamista ja heidan
kokemuksiaan omasta jaksamisesta tyossa. Haastateltavat
varhaiskasvatusyksikdiden johtajat jaksoivat omasta mielestdan haastattelun

ajankohtana hyvin.

Se vahan paivasta kiinni. Toisinaan hyvia hetkia on ja sitten silla
tavalla tuntuu, etta tassa flowssa ollaan. Elikka valilla on hyvia
hetkia ja valilla taas taysi kaaos. Johtuu jo varmaan osalta
ikdantymisesta, kaikkia asioita ei kertalaakista ota haltuun. (H2)

Jaksan omasta mielestd tallda hetkelld hyvin. Minulla on
ruuhkavuodet ohi, lapset valmistunut, valmistuneet ammatteihin
ja ovat tydssa. Ja siis jos kuormitusta tulee hirveasti tissa, niin
sitten se taas vapaa-aikana hellittaa. (H1)

No, paasaantoisesti hyvaksi. (H3)
Koen nyt tdssa kohtaa aika hyvana jaksamiseni, ei oo mitaan

semmosia merkittavia asioita mitka uuvuttais, mutta tietenkin kun
ikda on jo taman verran. (H5)
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Kaikki haastateltavat kokivat omassa tydssa jaksamiseksi ja voimavaraksi

hyvan, pysyvan ja motivoituneen henkilokunnan.

Meillda on hyvat tyontekijat, pitdd nostaa hattua heille. On tosi
innokkaita, on tosi perinteisiaki, jotka aina haluaa teha
perinteisella tyylilla aina kun on tehty tahanki mennessa ja sitten
naita uusia nuoria. (H1)

Itse naen, meijan talossa, minun jaksamiseni kannalta on hyva
ja motivoitunut henkilokunta. Se on aivan kaiken A ja O ja
tyontekijat kantaa vastuun omasta tyOstaan ja lasten
hyvinvoinnista. (H3)

Henkilokunta pysyy tai on hyvinvoivaa, niin se on ehka se
kaikkein haastavin, tarkein ja palkitsevin asia. (H2)

Johtajien jaksamista tukivat myos esimiehen tuki ja hyva tyéilmapiiri.

Esimies oon semmonen joka ajattelloo, etta esimieskin tukee
tydssa jaksamista. Sillahan on iso merkitys. Korostan taalla
tyontekijoillekin sita, etta joskus kun esimerkiksi tydhyvinvointia
ja jaksamista ei ite huomaa, jos tyokaveri huomaa, niin siihen
pitaa puuttuo. (H1)

Paaasia on se, etta taa toimii taa systeemi ja taalla on jengilla
hyva olla. Mun tarkein tehtava on jarjestdaa sellaiset
tydskentelyolosuhteet, etta he jaksavat tehda sita tyota. (H4)

Apulaisesimiehen roolin lisdantyminen ja nakyvyys varhaiskasvatuksen

yksikoissa vuoden 2017 selvityksen jalkeen on lisannyt johtajien tyohyvinvointia.

Naihin isoihin taloihin tuli apulaisesimies. Eli mulla on tassa
niinku kumppani, et se on helpottanut hirveesti ja sitten han
esimerkiksi akillisia tydvuorojarjestelyja tekee eli multa on jaanyt
se homma pois. Et meidan tydt on jakaantunut. Se on vaikuttanut
tassa viime vuosina mun jaksamiseen paljon. (H5)

Meilld on apulaisesimies niin, niinnin tuota kaikkee ei tarvitse
teha itte. Esimieshan on valmentaja, sehan niinku ohjaa sit3, ei
se tee kaikkea itte. Silloin pitéda osata delegoida ja sit priorisoida.
(H4)

Kaksi vastaajista mainitsi voimavaraksi myds toimivan moniammatillisen ja

hyvan yhteistyon lapsiperheiden kanssa.

Ja hyva yhteistyd asiakasperheiden kanssa, moniammatillinen
yhteisty0 lasten edun nimissa, ettd on neuvolaa, on terapeutteja
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sun muuta. Ne kylld auttaa jaksamaan. Mutta ykkénen on
ehottomasti tuo henkilokunta. (H3)

Mulla, meillda on tajuttoman hyva henkilokunta, ne ovat
sitoutuneita ja mulla on hyva apulaisesimies, mulla on hyva
erityisopettaja, joiden kanssa tavallaan luodaan koko ajan. (H4)
Seuraavissa teemoissa kaydaan hieman tarkemmin Iapi johtajien omaa
jaksamista ja nakokulmia kuormituksesta sekd voimavaroista heidan itsensa

kokemana.

6.3 Tybn kuormitustekijat

Tassa kappaleessa haastateltavat kuvailivat tyon sisaisia ja ulkoisia
kuormitustekijoita seka sita, miten ne nakyvat omassa tyossa jaksamisena.
Tyota ja yksilda kuormittavat tekijat kayn lapi fyysisen, psyykkisen, organisaation

ja sosiaalisen tason mukaan.

6.3.1 Fyysiset kuormitustekijat

Osa johtajista koki fyysisesti haastavina toimintaympariston ja tilat, erityisesti
esille nousi sisailmaongelmat ja home, mitka olivat vaatineet erilaisia tilapaisia
ratkaisuja toiminnan pyorittamiseen. Yksi vastaajista painvastoin Kkoki
tyohyvinvoinnin  lisdantyneen  uuden  paivakodin  rakentamisen ja
parakkiasumisen myota. Muutama toi esille myds huonot ergonomiset asennot,

mitka liittyva paivakodin toimintaymparistoon ja kalusteisiin seka melun.

Ja sitten ihan fyysisesti tda meijan matala elama taalla, matalia
tasoja, asentoja, nosteluja kantamisia, melu on yksi semmonen
mihin paljon kiinnitetdan huomiota. (H3)

Taa on painvastoin ollut positivinen kuormitusta vahentava
tekija, ja koska vanha talo oli sisailma taloja, siella jouduttiin sen
sisdilman ehdoilla meneen. Taa on ihan uus, ei tallda konteissa
oo kukaan ollut ennen meita, niin siind mielessa tydhyvinvointi
niinku nousi valittdomasti. (H4).
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6.3.2 Psyykkiset kuormitustekijat

Psyykkista kuormittavuutta oli kaikkien haastateltavien mielesta lisannyt
haasteelliset vanhemmat ja perheet. Kuormittavuutta lisasivat muun muassa
perheiden mielenterveysongelmat ja koulutetut vanhemmat. Lisaksi lasten tuen
tarpeet ja perheeseen liittyvat tuen tarpeet ovat myos lisaantyneet seka naihin
littyvien asioiden hoitaminen. Lasten tuen tarpeet nakyvat muun muassa

kielellisen ja kayttaytymisen seka tunne- ja vuorovaikutustaidon ongelmina.

Turvallisuus, henkildokunnan turvallisuuden takaaminen, nyt on
aika lailla monen nakoisia perheita ja on vakivaltatilanteita
perheissa ja taallakin on ollut Iahelta, piti tilanteita, niihin on
meidan pitanyt reagoida. (H2)

Tosi haastavia asiakaskohtaamisia viime vuosina, ettd ne
kuluttaa kylla tosi paljon. Kylla ne syo6 tavallaan mutta, tuota me
ne kaydaan lapitte sitten ne jutut. Ne sita energiaa tasta talla
hetkella eniten tallainen vanhempien mulle kaikki heti. Asiakas
syo0 tavallaan sita energiaa siita tyossajaksamisesta. (H4)

Palion enemman kuin aikasemmin perheilla on niinku
esimerkiksi, mielenterveysongelmat on noussut, on haasteita
perheilla, ja tuota sitten ero perheita on enemman Kkuin
aikaisemmin. Yleensa on monenlaista ongelmaa, ei pelkastaan
kielen ongelmaa on sit muutakin ongelmaa. On korkeasti
koulutettuja perheita, joilla on vaatimukset sitten kovat, etta
taytyy olla tietynlaista tai miksi ei meidan lapselle ole sita, niinku
tietynlaisia vaatimuksia. (H5)

6.3.3 Sosiaaliset ja organisatoriset kuormitustekijat

Sosiaalisella ja  organisaation ndkdkulmasta jokainen toi esille
henkilostojohtamiseen liittyvia kuormittavia asioita. Kaikki haastateltavat toivat
esille kuormittavana tekijana tydomaaran lisaantymisen, mita ovat muun muassa
kokonaisvastuun ottaminen toiminnasta, paatoksenteon tasapuolisuuteen
pyrkiminen,  henkildkunnan  turvallisuus, talousarviossa pysyminen,

henkiloasetuksen suhdelukujen seuraaminen ja saastojen toteuttaminen.

Tyon maara lisdantynyt se, ettd miten selviat normaali tydpaivan
aikana niista asioista mitd siihen tyopaivaan lisaantyy ja
tehtadvankuvvaan sisaltyy. Sitten tietysti yhteiskunnan haasteet,
nehan haastaa. (H1)
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Kokonaisvastuu tasta toiminnasta. Taalla on tuo vuororyhma
kans, joka toimii, niin mina oon koko ajan vastuussa siita, etta
siina asiat hoijetaan ja ei tapahu mitaan ylilyonteja ja lapsilla on
turvallista. (H2)

Kaikki hankkeet. Tammadinen kuormittaa valtavasti. (H2)

Organisaation puolesta paljon erilaisia hallinnollisia tehtavia, ja
mitka viela lisdantyy koko ajan. Se on hetkista kiiretta, mika pittaa
meijan kautta kaupungille antaa, deadlinet on hyvin tiukkoja
valilla, et ne niitéa mitka kuormittaa. (H4).

Patevista, koulutetuista ja sitoutuneista osaajista oli pula. Henkiloston
sairauspoissaolojen aikana sijaisia oli vaikea saada t6ihin. Henkiloston
vaihtuvuus oli suurta ja nuoret osaajat eivat jaa toihin. limapiiria huonontavia
asioita olivat muun muassa henkiloston valiset ristiriidat, mitka kuormittivat
esimiehia seka kiire. Naiden lisaksi yksikoiden ryhmakoot ja mitoitukset olivat

kuormittavia tekijoita organisaatiossa.

Tyd on paljon tata henkilostotyota, etta jos aattelee,
henkilostojohtaminen on kuitenkin se iso asia. Taalla tyossa tai
tuohon sisaiseen semmonen Kiire, siis tavallaan mun tyossa se
kiire ja asioiden koko ajan pirstaleisuus, keskeytykset ja tuota
ihan tuntuu niinku, etta sa hoidat jostain kiinteiston huollosta
asioita johonkin lapsen tota lapsen hojksin valmisteluun
suunnilleen se on niinku kaikki nama asiat. Tama on niin hirveen
laaja tama paivakodinjohtajan tyokentta. (HS)

Meilla on varmaan se sijaisten saaminen, se on se mika ihan
oikeasti valilla kuormittaa ja sitten jos se sijainenkin sairastuu. Se
on melekonen haaste ja sitten semmonen joka on sitoutunut
tyontekija. (H1)

Organisaatioissa tyontekijoiden asenne tyon tekemiseen on muuttunut vuosien

ajan negatiiviseen suuntaan, mika vaikuttaa myaos tyon laatuun.

Ehka tietynlainen negatiivisuus on tullut nyt jos aattelee tata
pitkaa tyouraa niin tuota, aikasemmin oltiin positiivisempia ja
jaksettiin ja keksittiin kaikkea lasten kanssa. No nyt sitten on
vahan semmonen enemman sita negatiivisuutta ehka
semmonen niinku henkildkunta tavallaan muuttunut sellaseksi,
etta tietynlaista itsekkyytta, aatellaan, etta mun ei tarvii jaksaa,
mun ei tarvii. (H5)
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Tyon kuormitusta vahentavia ratkaisuja oli esimerkiksi apulaisesimiehen
selkeampi roolitus.

Vaikka nyt naita akillisa ja tammosia, niinku apulaisesimies
hoitaa. Ja toisaalta niistdkin ne murheet mulle tulee helposti
sitten tullaan kertomaan, jos ei ole ollut hyvin asiat hoidettu.(H5)

Sittenhan se pittaa mieltda myos silla keinoin, etta sillon kun otat
johtajan tehtavan vastaan niin silloinhan sulle luodaan
tehtavankuva niinkuin kaikkiin muihinkin tehtaviin ja johtajan
tentdva on johtajan tehtdva. Se on erilainen kuin
perustyodntekijan tehtava. (H1)

Johtajista kahdella oli kuormittava kaksoisroolitus tyopaikalla eli he toimivat

johtajuuden lisaksi rynmassa opettajana.

Tuota olen sitten myoskin varhaiskasvatuksen opettajana.
Taman kaksoisroolin yhteensovittaminen ja aikatauluttaminen.
Aina on vaha niinku huono omatunto. (H2)

Ristiriitatilanteiden hoitaminen, kuormittaa aina valilla (H2)

Jatkuvasti uudistuva teknologia eri jarjestelmineen seka niiden edellyttdma

koulutus vaatii paikkansa johtajan tydssa.

Paikky, titania- ja helmijarjestelma, essit, nyt tulee
taloudenohjausjarjestelma uusi, ettd koko ajan niinku kerran
kaks vuodessa tulee joku tietoteknillinen ohjelma, jotka eivat ole
mitaan pienia. Ne on kuitenkin sellaisia suuria asioita. Sa joudut
panostamaan niihin. Koulutuksia on, mutta ne on niin nopeita,
itse joutuu niihin perehtymaan paaasiassa. (HS)

Tyovuorosuunnittelu ja kesapaivystykseen liittyvat jarjestelyt vaativat johtajilta

panostusta niin arkena kuin viikonloppuinakin.

Mina paivystan 24 h vuorokaudessa, jos en oo lomalla. Kyllahan
mulle Kkottiin soittaa vanhemmatkin illalla ja viikonloppuisi,
tyontekijatkin voi soittaa ja sitten mina vastaan heille, silla se
kuuluu niinku minulle siihen tyokuvioon. Ja sita voi joutua
viikonlopun aikana jarjestelemaan tydvuoroja, ettd miten me
maanantaina lahetdan kluuraamaan. Tyontekija sairastuu ja
kuka tullee tilalle ja sita tydvuorosuunnitteluahan on. (H1)

Kesapaivystys ja naa paivystysasiat on aina aika kuuma peruna,

koska se on hirvean kuormittava ja tyollistava, etta siind meidan
esimiehet eivat oo kuunnelleet meita. Vuodesta 2014 alkaen on
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tammoset aika jattilaispaivystykset kesalla. Siina on hirvee duuni
ja riskinsa. Kylla tuo allergia asiakin on kuormitustekija. (H5)

6.3.4 Tyon ulkoiset sosiaaliset kuormitustekijat

Sosiaalisella tasolla kuormittavia tekijoitd olivat muun muassa useat tyon
ulkopuoliset sosiaaliset kontaktit, mika nakyi muun muassa moniammatillisena
yhteistyona lastenhuollon kanssa. Lisaksi paivittaiset ja viikoittaiset kontaktit

seka vanhempiin etta lapsiin kuormittavat henkilost6a ja johtajia.

Jos sattuis, etta olisi vaikka lastensuojelu asiakas meilla taalla,
niin meijan tietohan menee sinne kylla, mutta me emme
periaatteessa millaan tavalla paase kasiksi siita jatkosta. Lahinna
se, etta oisko lapsi, vaikka tulossa takasi tai onko han jo siirtyny
jonneki tai elikka tammoset, niinkun kuitenki tehhaan lapsen
etteen ty6ta yhessa. (H3)

Syksy on yleensa raskasta aikaa, kun on uusilapsiryhma,
kaikista paperit taytettavana. Muutenkin talon paperit pittaa
tayttaa. Se on hyvin tiivistahtista aikaa. Silloin se niinkun nakkyy
omassa tyomaarassa enemman. Toki meijan palaveriasioissa,
pittaa tiiviisti istua, miettia ja kattoa asiat lapi, ettd mita teha ja
tosiaan, ne muuttuvat lapsiryhmat. (H3)

Omaan elamaan liittyvat henkilokohtaiset tekijat tuovat jossakin vaiheessa

kuormitusta myos tyoelamaan.

Ja jos nyt ajattelee ettd, jos on jotain henkilokohtaisia ongelmia,
niin nehan nakyy. Et jos on mullakin tyouran aikana tietysti, nyt
ei enda oo vanhempia iakkaita, mutta oli ja niiden hoitaminen ja
tuota asioista huolehtiminen, niin kylla ne varmasti siina omassa
tydssa silloin nakyi. Silloin oli uupuneempi ja nain poispain. (H4)

Yksi johtajista kiteytti kaikkien osaamista ja toimijuutta koko paivakodissa

positiiviseksi voimavaraksi.

Kaytan kaikkien osaamista hyvakseni sillai nimenomaan yli
ryhmarajojen, sitd me ollaan opeteltu tassa projektin myo6ta. Ei
olla omassa ryhmatilassa ovet kiinni, vaan puhutaan, kaikki
vastaa kaikesta. Kuitenkin sillai, ettd tehddan yhdessa duunia.
Mulla on ollut onni siina mielessa, etta mulla on ollut hyvia
esimiehia. (H4)
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Seuraavissa  kappaleissa kdyn lapi  varhaiskasvatuksen johtajan
voimavaratekijoita tyossa, mita ne voisivat olla ja miten ne tukevat tydssa

jaksamista.

6.4 Tybn voimavaratekijat

Tutkimuksessa nousi esille kolme tarkeintd johtajien tyossa jaksamisen
voimavaratekijaa. Ensimmaiseksi tarkeadksi voimavaratekijaksi tutkimuksessa
lOytyi tyohon ja tyOyhteisdon liittyvat voimavaratekijat eli tyon organisatoriset ja
sosiaaliset voimavaratekijat. Toiseksi nousi esille omaan elamaan liittyvat
henkilokohtaiset voimavarat ja kolmanneksi ikdan seka kokemukseen liittyvat
voimavarat. Omalla jaksamisella on merkitysta siihen, etta jaksaa itse tydssa ja
pystyy tukemaan tyOyhteisba ja henkilokuntaa. Lisaksi yksilon tyosta
palautumisella on merkitysta tyossa jaksamiseen. Tutkimuksessani nousi tyon

ohella esille myds johtajan persoonallisuutta kuvaavia voimavaratekijoita.

6.4.1 Sosiaaliset voimavaratekijat

Kaikkia johtajia yhdistavina voimavaratekijoina sosiaalisella tasolla olivat hyva ja

sitoutunut henkilokunta, tiimi, esimies seka kollegiaalinen tuki.

Mulla on hirvittdavan hyvat tydntekijat, se taytyy sannoa kenen
kanssa talla hetkella tyoskentellod ja meilla on rento meininki
tavallaan taalla toissa, ei tartte pingottaa. Joka paiva pitaa
nauraa, meilla on alyttdoman hyvia tyontekijoita, joilla hyva
huumorintaju, ei loukkaava huumorintaju. (H1)

Tydyhteiso on silla tavalla tukenu, elikka voi sanoa nain, etta
tyoyhteison varaukseton tuki. (H2)

Hyva ja luotettava henkilokunta, se on kaiken A ja O. Mutta
ykkdnen on ehottomasti tuo henkilokunta. (H3)

Ma voi hyvin mutta se johtuu siita, etta mulla ja meilla on
tajuttoman hyva henkildkunta, ne ovat sitoutuneita. Meilla on silla
tavalla tosi hyvin possis tassa, ettd ihmiset on tosi hyvin
sitoutuneita. (H4)

Henkildstd vaan on, se on niinku se paras. (5)
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Johtajat kokivat myos toimivan moniammatillisen tydn ja verkoston
voimavaraksi. Lisaksi jaettu johtajuus ja apulaisesimiehen rooli johtajien

jaksamisessa oli tarkea.

Jaetun johtajuuden kautta saavutettu lisa buusti eli jokainen
toteuttaa  johtajuuttaan omalla  toiminnalla, tekemalla
merkityksellista tyota mielekkaalla tavalla. (H2)

Mina voin luottaa niihin taysin. Ja varhaiskasvatuksen opettaja
on minun oikea kasi taalla, han myds ossaa ja ottaa vastuuta
tydstaan ja paivakodin arjesta. On joitakin asioita mita han pystyy
itsenaisesti tekemaan. Ja jos olen vaikka vappaapaivilla, hanella
on sitten talo hallussa niina paivina. Jokainen tyontekija tietaa
vastuunsa ja vapautensa. (H3)

Hyva yhteisty0 asiakasperheiden kanssa, moniammatillinen
yhteistyo lasten edun nimissa, ettd on neuvolaa, on terapeutteja
sun muuta. Ne kylla auttaa jaksamaan. (H3)

Johtajalla on suuri merkitys siina, miten han pystyy luomaan tydyhteiséa tukevan
ilmapiirin  tyopaikalla. Tarkeina asioina johtajat pitivat muun muassa
tiimityoskentelyd, Me - henked kannustusta, huumoria, toisen tyon ja
persoonien arvostusta seka erilaisuutta. Joissakin asiayhteydessa puhutaan
psykologisesta turvallisuudesta tyoyhteisossa, mika tuli esille monen johtajan

vastauksissa.

Meilla on alyttdbman hyvia tyontekijoita, joilla hyva huumorintaju,
ei loukkaava huumorintaju. Kylla minusta on ihana sijaistaa siella
kentalla, olla niinku 1asna oleva tyontekija, vaikka onkin johtaja.
Ja jotenkin siita semmonen rajakin ehka haviaa, sitten kun sina
keskustelet tyontekijoiden kanssa silloin kun sind oot sielld
ryhmassa, lapset nukkarissa, niin tiimipalavereissa. Ne on
kuitenkin sellaisia kannattelevia tekijoita niinku tassa. (H1)

Henkilokunta pysyy tai on hyvinvoivaa, niin se on ehka se
kaikkein haastavin, tarkein ja palkitsevin asia. Siitd me ollaan
koetettu lahtee. (H2)

Ehdottomasti Me —henki, huumori, ihmisten aito vuorovaikutus,
keskinainen tuki, yhteisollisyyden tunne, keskinainen luottamus,
Luottamus on hirvean tarked asia. Luottamustakin on
monenlaista se, etta se on todella sita luottamusta minusta isolla
LII&. Toisen tyon arvostus, nadiden persoonien arvostus ja
kannustus. Naa on minusta sellaisia tarkeita voimavaratekijoita,
jotka helepottaa. Me ollaan erilaisia, mutta kaikilta meilta 10ytyy
vahvuuksia ja kun kunnolla kannustaa ja tsemppaa. (H2)
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Avoin ilmapiiri organisaatiossa luo hyvan pohjan keskustelukulttuurille.

Ollaan todettu nyt vaan, etta se kuuluu nykyaan meidan toihin,
tyohon tassa ja me opettelemme sita, sit kun me ollaan hyvia
siind, se helpottaa. Nimenomaan keskustellaan ja keskustellaan
ja vield kerran keskustellaan. Onnistumisetkin on kivoja, mutta
se epaonnistumisien tuonti, koska meilla saa epaonnistua. Meilla
saa mokata. (H4)

6.4.2 Organisatoriset voimavaratekijat

Omaan tyohon vaikuttaminen; oman tyon suunnittelu ja tyon priorisointi koettiin

voimaannuttavina tekijana tyoyhteisossa.

Mutta nyt taytyy sannoo silla tavalla, etta minulla on hyva tiimi
tuossa, ettd ne ymmartaa sen, etta minulla on naita omia menoja
ja eivat ole syyllistaneet yhtaa kertaa viela. Minulla on aika
mukavat tyontekijat ja huumorilla mennaan. (H2)

Koetetaan priorisoida asioita, mika tehdaan ensin, mika sitten.
delegoidaan, voidaan helpottaa olemassa olevaa tilannetta.
Sitten aikataulutus ja seuraavan paivan téiden ennakointi ja
sitten kun tietaa, niin jattaa sellaisen pienen varan mahollisille
valiin tuleville muuttujille, niin se helpottaa paineita ainakin
osittain. (H2)

Haastateltavista kaikki johtajat totesivat tydssa kollegiaalisen, alueellisen tuen ja

verkostoitumisen tarkeyden tyon voimavaroina.

Nyt kun naita johtajia, pystyy tappaamaan. Meillda on samanlaisia
ongelmia ja samanlaisten ongelmien kanssa painitaan. Ollaan
verkosto ja ollaan niiden johtajien kanssa jo niin tuttuja. Aina voi
kysasta. Sillakin keinoin voi sitd paata valilla lahtea
tuulettelemaan ja l6ytaa semmosia yhtymakohtie ja ratkasuja
asioihin. Kuitenkin on verkosto. (H1)

Kayvaan jonkun verran tietylla tiivimmalla porukalla aina kahvilla
joskus paivisin ja mietitdan naita meijan omia haasteita ja mita
kaupungilta on tullut jotakin, mietitdan mita voitasiin teha. (H3)
Kollegat, meilla on niinku nama aluejohtajat tassa keskenaan.
Mun mielesta kollegajohtaja on todella suuri voimavara. Se on
oikeastaan ykkoénen. (H5)

Lahes jokainen johtajista mainitsi oman yksikodn ja tydyhteison lisaksi tarkeaksi

myds oman esimiehen tuen.
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Esimies on semmonen joka ajattelloo, ettd esimieskin tukee
tyossa jaksamista. On tarkeana tukena ollut siina. Osaa olla
napakka, mutta uskaltaa hanellekin sitten sannoa, etta se on
vastavuoroista se. Kyllahan se tuki on paljon tullut sielta.
Sillahan on iso merkitys (H1)

Mulla on ollut onni siina mielessa, ettd mulla on ollut hyvia
esimiehia, jokaiselle oon sanonut, etta ma soitan, jos mulla on
asiaa, jos minusta ei kuulu mitaan, niin kaikki on hyvin. Ja sun ei
tarvii tietaa kaikkie, mitda mina teen, niin onneksi ovat
kunnioittaneet sitd. Jos kysyttdvaa, maa kysyn, suurimmaksi
osaksi maa teen itte paatokset. (H4)

Haastateltavista osa koki hallinnon ja esimiehen voimavarana, vaikka heidan
toimintaansa my0s kritisoitiin siitd, etta hallinto on lilan byrokraattinen tai
tyoyksikkdoa koskevat asiat eivat saavuta yksikdita riittdvan nopeasti, jolloin he

voisivat suunnitella ja tehda yksikkoa koskevia suunnitelmia riittavan ajoissa.

Mun mielesta niin, ehka viela paremmin, jos olisi sitd semmosta
ennakoitavuutta ehka tuolta hallinnon tasolta, mitd missakin
vaiheessa, mita koulutuksia ja mita uudistuksia kaikkee, etta
sellainen ennakoitavuus koko vuoden ajalle. Olisi hyva, etta vois
sitten tehda omankin tyon suhteen semmosta pitkantahtaimen
suunnitelmaa. Joskus tulee jotkut asiat hirveen nopeesti,
kysellddn ja tuota muutoksia ja muita. Ehkd semmoinen
ennakoitavuus varmaan auttais jaksamista. (H5)

6.4.3 Fyysiset voimavaratekijat

Fyysisen ymparistd, ergonomia ja oma fyysinen kunto koettiin merkityksellisena,

silla ne tukivat myos jaksamista.

On fyysisesti siind kunnossa, etta pystyy lasten kanssa olemaan
ja touhuamaan, ettei se ole sita tuolilla istumista vaan oikeasti
pystyt oleen lasna ja tekemaan niita eri asioita ja tarjoamaan niita
eri asioita. (H1)

TyOpaikan puitteet ovat hyvat, niin kuin taytyy sanoa, fyysinen

ymparistd on miellyttava ja toimiva, niin se on oikein hyva
voimavara. (H5)
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6.5 Tybn ulkoiset sosiaaliset voimavarat

6.5.1 Henkilokohtaiset voimavarat

Haastateltavistani jokainen koki tyon ulkopuoliset, omaan henkilokohtaiseen
elamaan liittyvat sosiaaliset voimavarat omassa jaksamisessa tarkeiksi ja
voimaannuttavina. Naihin yksilon arjen sosiaalisiin voimavaroihin kuuluivat

perhe, omat lapset, harrastukset, lukeminen, liikkuminen ja hyva fyysinen kunto.

Minahan luen, ihan siis saattaa menna viikossa 25 romaania. Se
on niikuin minun harrastus. (H1)

Jos kotiassiet on kunnossa niin sehan on hirvea voimavaratekija.
Jos kotiasiat ei olisi kunnossa, niin sitten se varmasti, emmehan
me ole koneita, se jollakin tavalla vaikuttaa tanne ja meijan
jaksamiseen. (H1)

Perhe tietysti tukee minua toissa kuin vapaa-ajalla. Minulla on
likunnallisia harrastuksia, koirat on lahella sydanta. (H3)

. Monet kokivat myos kodin ja vapaa-ajan erottamisen tyosta tarkeaksi.

Jossain maarin se vapaa-aika pitaa erottaa tyostaan. Mina olen
kokenut tdman tosi hyvaksi. (H4)

My0s se, etta pidan lomaa, en ole aina taalla. Minulla on oikeus
olla lomalla ja se auttaa minua tyossa jaksamisseen. (H3)

Tosiaan niin mulle se vapaa-aika on niin tarkea. Mina lopetan
silloin, on mika tilanne tahansa, lahen meneen. Musiikki
harrastus, liikunta. (H4)
Laheisten ihmisten lisaksi mainittin myos muu tydeldaman ulkopuolinen
sosiaalinen toiminta esimerkiksi ystavat ja vapaa-aika tarkeaksi. Lisaksi

likkuminen ja luontosuhde koettiin myds hyvana rentoutumiskeinona.

Rakastan tanssimista, kdyn lavatansseissa, se on myos ihana
likunnanmuoto, tietysti ystavat. (H1)

Mulla on tosi vahva luontosuhde, mokkeilen paljon, tdmmonen
elamyksellisyys on tarkee, rentoutuminen luonnossa,
rauhoittuminen, akkujen lataus, sienestys, marjastus,
vaeltamista, koirien kanssa juoksemista.
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Vapaa-ajalla pyrin tapaamaan semmoisia henkildita, jotka
miellyttdd minua, mulla ei ole pakko olla sellaisten henkilbitten
kanssa tekemisissa. Mulla on hirveen hyva ja laaja ystavapiiri ja
meilléa on sukset sammaan suuntaan. (H3)

6.5.2 Kokemukset voimavarana

Haastatteluissa johtajat kokivat ian tuoman pitkan tyokokemuksen johtajan
voimavarana. Pitkan tyokokemuksen ja ian katsottiin tuovan varmuutta ja
joustamista omaan johtamiseen ja tehtavien priorisoimiseen, mitka asiat ovat
tarkeita ja yleensa ajan tasalla pysymiseen. Jotkut mainitsivat myds oman

perhe-elaman kokemuksen tuovan nakemysta tyohon ja johtamiseen.

Nyt on siind mielessa helepompaa kun tata ikkaa. (H1)

Oma pitkd kokemus antaa laajempaa katsontakantaa asioihin.
(H2)

Omat lapset aikuisia, niin pikkulapsiarkea meilla ei ennaa kotona
ole, mutta silloin kun oli, niin aarimmaisen rankka oli tama tyo.
(H3)

Tyohon liittyvaa kokemusta haastateltavat kuvailivat seuraavasti.

Ainahan kun tyokokemusta kerttyy enempi ja enempi, sehan luo
sen varmuuden ja ajan tasalla nyt mennaan talla hetkella, onhan
silla iso merkitys. (H1)

Ehka kun tuota ikaa on jo noin paljon. Jos nyt joku asia unohtuu,
niin se ei nyt oo maailman loppu, ei kaada maata siina mielessa,
ettd osaa suhtautua jo sillai lepposasti ja ei tuota hermoile. Se on
tietysti ian tuomaa, niinku hyvaa tassa johtajuudessa, ettei
hermoile enaa mistdan. Oikeastaan aika harvoin olen
hermostunut jostakin tydasiasta. (H5)

6.5.3 Persoonallisuus voimavarana

Tutkimuksessani haastateltavien keskusteluista ja pohdinnoista esille nousi

yhtena voimavaratekijana johtajien persoonallisuus, millaisen johtajan tulisi olla.

Ja tasapuolinen pitaa olla kaikkia tyontekijota kohtaan, siella ei
saa olla suosikkiasemassa olevia tyontekijoita eika ja sitten niita,
joita  sin@  kuormitat. = Esimies ei saa  syyllistya
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tydpaikkakiusaamisen mutta esimiesta kohtaankaan ei saa olla
kiusaamista. Sitakin voi olla. (H1)

En ole ennaa niin autoritdarinen mita on silloin nuorena ollu. Moni
asia on taakse jaanyttd aikaa. Joustoa ja tassa oppii, kun on
erilaisia ihnmisia ja joku toisen ajatus voi olla aivan toisellainen ja
se on yha hyva, mutta sen voi toteuttaa toisella tavalla. Sita mina
oon tassa oppinu kylla. (H3)

Johtajien kuvailema suhtautuminen tyohon ja tydorganisaation kuvasti myos

johtajien asennetta ja persoonallisuutta seka sitoutumista omaan tyohon.

Meilla on niin hyvia asioita. Minun voimavara, etta saa teha.
Kutsumusammatti. (H1)

Tavallaan on ihana joka aamu tulla toihin hyvalla mielella tanne
tyopaikalle ja tyontekijat tervehtii. Meilla on paivakotiapulaisia,
meilla on siistija, taalla talossa ja meilla on keittidtyontekija ja
kaikkien kanssa on jotenkin ihana vaihtaa sita arjen ajatusta niin
kuin koko ajan, et kyllahan se voimavaratekijanakin on. Jos nyt
pitaisi ihan oikeasti nyhjottaa ja tehda pelkastaan toimistotyota
en tiid, jaksasinko mina kovin pitkaan. (H1)

Se on yksi suuri voimavara, ettd mina tykkaan teha tata tyota.
Joka aamu on kiva lahtea tGihin, etta ei ole sellaista aamuna, etta
pittaa lahtea aamulla toihin vaan on kiva tulla tanne. Nakkee
lapset ja perheet ja tyontekijat. (H2)

Haastateltavat kokivat tyon ulkopuolisten voimavaratekijoiden ainoastaan
voimaannuttavina. Vaikka omassa sosiaalisessa eldamassa oli monella
haastateltavalla ollut paljon haasteita, toivat sosiaaliset voimavarat ja elaman

kokemus vahvan pohjan johtajien omalle jaksamiselle niin tyossa kuin vapaa-

ajalla. He myos kuivailivat omaa jaksamista tydhon seuraavasti.

Kotiassiet on alyttoman hyvin, hyvin, olet terve, ystavia ja
harrastuksiekin jonkun verran. Oot sinut ihtesi kanssa. Se on
mielestani se tarkein. Se on se mikd auttaa sielld
jaksamisessakin ihan tosi tosi paljon. (H1)

Jotenkin mina koen, etta kun elama on seikkailua. Elikka tama
on niinku tosi mahtavaa ja nyt kun puhutaan, tassa iassa niin on
kiva heratd joka aamu uuteen aamuun. Siind mielessa, etta
antaa arvoa sille elamalle. Mita tassa minulla on niin, mulla on
hyva ja pitkaaikainen suhde, hyvat keskustelut, pohdinnat ja
mukavat kokemukset kantaa. (H2)

Hyvat suhteet ja valit 1ahipiirin kanssa ovat myds tarkeita voimavaroja.

50



Just se perhe-elama ja hyvat suhteet laheisten kanssa, mitka
auttavat tassa arjessa. Vanhemmat, ystavat ja naapuritkin
osittain leikittavat toisiaan. Niinkun itelle antaa vaan aikaa, etta
se on vaan sulle niinku. Ne on tarkeita. (H3)
Lopuksi kiteytan eraan johtajan sanoin tyon ulkopuoliset voimavarat
elamanhallinnan kuvaukseen "Tayttyy varmaan sanoa, etta tassa iassa ei niin
tuota noin kun ne ei oo semmosia haasteita tuolla ulkopuolella. Koti tai
vanhemmat tai lapset. Mutta totta kai se miten sun, kyllahan ihminen on niin kun
kokonaisuus, etta sekin, mita siella kotioloissa ja miten terve sa olet, mita
harrastat ja miten sun elama on muuten jarjestyny, raha-asiat ja asumiset ja

muut kaikki tdmmoset, ja kun ne on kunnossa niin jaksaa toissakin”. (H5)

6.6 Ajatuksia tyohyvinvoinnin kehittdmisestéa yleisesti

Haastatteluiden lopuksi kysyin ihan yleisesti johtajien mielipidettda oman alan
kehittamiseksi niin tyon kuin tyéhyvinvoinnin nakokulmasta.
Varhaiskasvatuksen opettajista ja muusta henkilokunnasta on pulaa ja nykyiset
johtajat ovat jo osa siina iassa, ettd he ovat jaamassa elakkeelle [&hivuosina.
Ensimmaisend haastateltavista nousi esille yhteiskunnan arvostus yleisesti
varhaiskasvatuksen tyota kohtaan. Johtajat kokevat muun muassa, etta palkka
on alhainen, eika se vastaa tyon vaativuutta ja vastuuta varhaiskasvatuksen

yksikon johtajilla eikd varhaiskasvatuksen tyontekijoilla.

Palkkaus on ihan suhteessa siihen, miten meidan yhteiskunta
arvostaa sinun  tekemista, tallda hetkellda  mietitdan
varhaiskasvatuksen tyontekijoita. Kyllahan me eletaan niin
pienella palkalla. Missa nakkyy varhaiskasvatuksen arvostus
valtakunnallisesti mita tyota me varhaiskasvatuksen tyontekijat
tekkee. Milla keinoin saataisiin meidan palkat nousemaan, mika
myos lisdisi sitd tydmotivointia ja hyvinvointia. OAJ:n
alaisuudessa ollaan lastentarhanopettajat, kyllda he ajaa
enemman opettajien etuja kuin lastentarhanopettajien ja veon
etuja. (H1)

Palkka on nyt jo niin jaanyt, se on jaanyt. Vaikkakin on yliopisto
koulutus ja silloin vallan, kun taa uusi vasu tuli niin, silloin olisi
pitdnyt ehdottomasti siind kohtaa reagoida. (H5)

Koulutuksen ja resurssien lisays olisi eraan kokeneemman johtajan mielesta

yksi ratkaiseva tekija henkildston pysyvyyteen ja sitoutumiseen tyéhon.
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Ma naan, etta tassa tydssa tulisi tehda aika paljon rakenteellisia
muutoksia, ettd me saadaan nama varhaiskasvatuksen opettajat
viihtymaan toissa, etta ne kokis tekevansa tarkeaa
yliopistokoulutusta vastaavaa tyota. Mun mielesta
varhaiskasvatuksen pitaisi lahtea vahan tammadseen niinku
samaan aikataulutrendiin  kuin alkuopetus esimerkiksi tai
perusopetus. (H5)

Koulutuksen myd6ta naita, jos saadaan naita varhaiskasvatuksen
kandeja taalla pidettya. Kylla ma naan taas, etta se hyva koulutus
on todella tarkeeta siis sekin, etta taas, nyt kun kaavaillaan, etta
olisi kaksi (2) varhaiskasvatuksen opettajaa ryhmassa, niin
minun mielesta se on hyva, erittdin hyva uudistus. (H5)

Eras haastateltavista kuvasi varhaiskasvatuksen ja yhteiskunnan kenttaa

seuraavanlaisesti.

Tehhaan uudistuksia ei ehkd niinku mietitd sita, mitd nama
uudistukset vaikuttaa kentalla. Koko ajan muutosta ja ihmiset,
jotka eivat tee tata tyota ja tekevat sen muutoksen, etta se on
semmonen asia, mika nakertaa ainakin minua suunnattomasti.
Kun et tieda miten sa pystyt rakentamaan tata taloa ja etteenpain
viemaan, ku sina et niinku tiia onko tama laki viela voimassa
vuojen paasta vai onko tama laki jo niinku menny ja tullut uusia
ja vaihtunu. (H3)

Johtajien haastatteluissa nousi esille hallinnon ja kentan valinen vuorovaikutus

tarvittavista resursseista.

Meidan niin sanottu hallinto, ei ne tieda mita taalla tapahtuu. Se
etta raha sanelee paljon. Me operoidaan tata niin pienilla
pennosilla, etta itkettaa valilla ja se tuo se haasteen, miten se
raha riittda ja mita voidaan ostaa ja mita ei voida ostaa. (H4)

Taalla on vahan tasta rahasta puute, etta se on, kun alkaa
budjettikijan avaaminen ja budjettineuvottelut. Se on aina,
mistahan ja voi, pitda saastaa. (H2)

Hirvean tarkkana ollaan tastd henkilostostd koska tuosta
puhutaan, ettd se on kuluera, mutta minusta se on kaikkein
tarkein voimavara. (H2)
Haastateltavista kaikki nostivat esille lasten ryhma koot ja mitoitukset
organisaatiossa haastaviksi. Tydhyvinvointia kuormittavia tekijoitd on muun
muassa lisaantyneet lasten oppimisongelmat ryhmissa ja nykyiset mitoitukset

eivat tue organisaation hyvinvointia. Yleisesti ja hallinnollisesti suurissa
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kaupungeissa suuret ryhmakoot ja mitoitus sekd pula patevista
varhaiskasvatuksen henkilostosta ovat asioita, mitka kuormittavat ja vaikuttavat

johtajien tyohyvinvointiin seka tydyhteison hyvinvointiin organisaatioissa.

Lapsiryhman koot muuttuu ja tulee subjektiivinen paivahoito-
oikeus ja tallakin hetkella ainakin talla seudulla on tydntekija pula,
ei se tyontekija pula ainakaan helpota, jos yhteiskunnallisesti
miettii. Ja johtajan tyOhyvinvointia, ei se helpota ainakaan, kun
kohta sulla voi olla kaksinkertainen maara lapsia, karkeesti
sanottuna, mista saat siihen koulutetun henkilokunnan. (H2)

Sanotaanko nain, jos sita tyohyvinvointia ja jaksamista halutaan
kehittaa, niin nuo yksikoiden koot ei saisi olla sellasia kuin ne on
nyt. (H4)

Suhdeluku mitotuksesta viela, tuo seitseman lasta mika nyt on
seitseman lasta per aikuinen ei vastaa tan paivan niinkun
tilannetta. Sehan on -73 tullut tdd mitoitus, niin mun mielesta
pitaisi olla vahintaan kuusi tai viisi lasta per aikuinen, kun lapsilla
on niin paljon haasteita, mika sitten kuormittaa henkilokuntaa.
(H5)

Koulutukset nousivat esille lahes kaikkien johtajien haastatteluissa niin

yhteiskunnallisesti kuin hallinnon ja organisaatio nakdkulmasta. Jotkut

mainitsivat myos muunkin koulutuksen kuin johtajakoulutusten olevan tarkeita

muun muassa tunne ja vuorovaikutus koulutukset.

Jatkokoulutukset tuo ja yhteiset tapaamiset tuo lisaa hyvinvointia
mutta tarkein siella on myos se etta, tietaa omat rajansa.
Tyontekijoille annetaan rauha tehda perustehtavaa, ei tartte koko
ajan kehittya. Kun kukaan ei sita jaksa. (H1)

Koulutuksella, monipuolisella koulutuksella, ihan tunnetaitoja ja
kaikkee  tammostaki, ettei  vaan pelkkda johtaja,
organisaatiokoulutusta. Yhteiskunnallisesti tukea sita koulutusta
ja antaa siihen aikaa. (H3)
Organisaation nakokulmasta johtajat kaipasivat kollegiaalista tukea omaan
tydbhonsa muun muassa yhteisia vertaistapaamisia, tydnohjausta, kollegiaalisten
ideoiden jakamista, suunnittelua, vertailua ja tukea omaan tyohonsa.
Haastateltavat kokivat palavereiden olevan esimiesten johtamaa ja heidan

asioiden esittelya, jolloin aikaa ei jaa yhteisille kollegiaalisille keskusteluille.
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Tybnohjaus, olin tydnohjauksessa. Se oli niin voimaannuttava
kokemus. Me oltiin pari vuottako me oltiin, sitten oli muitten
vuoro, sen on hyva. Se saisi olla ihan koko ajan. (H2)

Ja sit tammonen kollegoiden yhteiset tarinatuvat eli tammaonen
vertaistuki. (H3)

Varmaankin semmonen, missa voi keskustella omasta tyostaan,
tammonen  purku, purkukeskustelu, tavallaan semmonen voisi
olla niinku verkosto. Kolmen viikon valein, missa on meidan
esimies mukana, mutta tavallaan vahan tommonen, missa voisi
vahan vapaammin puhua ja nain poispain. Se olisi aika
hyodyllista. Kaikkien ei tarvii sitd pyoraa keksia, etta sais hyvia
ideoita toisilta. Usein se menee palaveri kaikkiin niinku esimielta
tuleviin asioihin. (H5)

TyoOaikajarjestelman yksi haastateltavista koki tyollistavaksi jarjestelmaksi, mika

ei hanen mielestaan tuo lisdarvoa esimerkiksi tyontekijan palkkaan.

Kyllahan varmasti tammaosia pitaisi kehittaa esimerkiksi mina en
tieda kuinka monessa kaupungissa on tata titania
tydaikajarjestelmaa, et se on aika tyollistava. Silla ei ole paljo
merkitysta, etta sa teet sen tyovuorolistat sinne titaniaan, koska
se ei vaikuta tyontekijan palkkaan eika mihinkaan. Ainut mita se
laskee ne minuutit, jos se tydntekija on yli. Mun mielesta taa
titania ei sovi tammoiseen normaaliin paivatyohon. Et sitten ois
se vuoroty0d, vuoropaivakodeissa ja naissa sehan on esimerkiksi
sairaaloissa ja muissa. Sinne se sopii. Mun mielesta se on taalla
turha, et se varmaan auttas jos olisi joku joustavampi jarjestelma.
(H5)

Osa johtajista koki, ettei heitd kuunnella riittdvasti sitd, miten isoissa

kaupungeissa  tulisi  jarjestaa  toimintaymparistda  muun muassa

kesapaivystysten osalta, mika koetaan hyvinkin kuormittavana.

Esimerkiksi taa kesapaivystys, ja naa paivystysasiat on aina aika
kuuma peruna. Koska se on hirvean kuormittava ja tyollistava,
etta siina meidan esimiehet eivat oo kauheesti kuunnelleet meita.
(H5)
Oman yksikdon nakokulmasta haastateltavat olivat miettineet omaa
organisaatiota ja oman tyon kehittdmistad. Joku koki tydssaan myds
riittmattomyyden tunnetta, mika liittyi muun muassa ajankayttoon, kiireeseen ja

oman tyon priorisointiin. Yksi johtajista koki haastavat perheet ja heidan
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kohtaamisensa paivittdin seka heidan asioihinsa paneutuminen oman kiireen

keskella tarkeaksi.

Pittda olla aikaa, tayttyy unohtaa oma kiire ja pystyy
keskittymaan perheen ja lapsen asioihin. (H1)

Yksi mika lisaa tyohyvinvovintia, sina voit vaikka teha osa-aika
tyota, vaikka 80% tydaikaa. Mulla on vaikka pidennetty
viikonloppu tai lyhyemmat tyopaivat. Suosin sen tydntekijoillekin
helposti, jotka pyytaa sita ja varsinkin pienten lasten perheille. Se
lisaa sita vomavarraa, kun se ei ole pois jonkun muun tyontekijan
selkanahasta, sehan pittaa aina ajatella. (H1)

Monet johtajista olivat miettineet tyotehtavia, miten tyota voisi helpottaa yksikon
sisalla esimerkiksi perustamalla erilaisia tiimeja ja kehittamalla apulaisjohtajan

tyotehtavia.

Nyt on muuttunut paivakodinjohtaja — apulaisjohtaja. Sita
apulaisjohtajan panosta pitaisi kehittaa silleen, etta siina pystyisi
tosi hyvin delegoimaan. Ja sitten tata onkin jonkun verran. Sitten
voisi olla tammodset esimerkiksi henkilostosta jotkut
hankintatiimit, henkilostotiimit, tiedotustiimit, elikka auttas sitten.
Se ois semmonen nyrkki, jotka tekisi sitten ne hommat johtajan
valvonnassa tai sitten tdman apulasjohtajan valvonnssa. Mutta
se etta organisoitasi sita systeemia vahan enemman. (H2)

Sita kiiretta ei olisi ja sitd keskeytymisien maaraa. Sehan on yksi
suurin tekija, etta siina varmaan itekin taytyisi sita ehka sita tyon
tekemisen organisointia suunnitella paremmin. Nyt me ollaan
tana syksyna tehty niin, etta meilla on pari tuntia paivassa, et
meilld on ovi kiinni, ettei koko ajan joku tuu tuohon ovelle. Et
tavallaan on semmonen niinku rauha teha ja lukea sahkopostia
ja vastailla ja puhua puhelimessa ja muuta. Se on yksi tietenkin,
etta ite organisoin niita hiljaisia aikoja siihen omaan tyohon, etta
onkin ovi Kiinni jonkin aikaa. Aina ei ole saatavilla. (H5)
Varsinaisia kehittdmisehdotuksia ei noussut esille kuin organisatorisella tasolla.
Johtajien tekemat omat ratkaisut ja ideat jaivat toteutettavaksi omassa
yksikdssa. Johtajien kokemuksen pohjalta hallinnon tulisi kuunnella ja tukea
kentalta tulevaa palautetta tyon kehittamiseksi esimerkiksi lisaamalla koulutusta
ja resursseja. Tyon kehittdmisen esteena olivat lainsdadannén nopeat
muutokset, ja sen myoéta lisdantynyt tydmaara seka resurssit, mitkd kuormittivat

johtajia.

99



Tyon vaatimustekijdiden ja tydon voimavarojen mallin mukaisesti tiivistin
tutkimuksen tulokset taulukkoon (taulukko 1). Jaottelu perustuu Hakasen (2004)
kehittamaan tyohyvinvoinnin malliin, mink& mukaan naiden yleisten luokkien
avulla voidaan kuvata minkd tahansa tyon ja tyoolojen olennaiset
psykososiaaliset; fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja organisatoriset piirteet.
Taulukon keskella oleva sosiaalinen taso muodostui kolmeksi eri osa-
aluetta kasittelevaksi kokonaisuudeksi. Sosiaalisen tason olen jakanut sisaisiin
ja ulkoisiin tyon kuormitus- ja voimavaratekijoihin seka tyon ulkoisiin
henkilokohtaisiin voimavaratekijoihin. Taulukossa 1 seuraavalla sivulla kooste

tuloksista.
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TAULUKKO 1. Kooste tyon kuormitus- ja voimavaratekijoista

Psykososiaaliset

tyon kuormitustekijat

tyon voimavaratekijat

piirteet
fyysinen 1. toimintaymparisto ja tilat 1. fyysinen tila ja ymparisto
(sisagilmaongelmat, home, fyysinen (ergonomia)
kunto) 2. fyysinen kunto
2. melu
psyykkinen 1. vakivallan uhka 1. persoonallisuus
2. haasteelliset vanhemmat 2. tydn autonomia
3. lisdantyneet lasten tuen tarpeet
sosiaalinen, tyon 1. henkiléstdjohtaminen 1. sitoutunut, luotettava henkilosto
sisaiset tekijat 2. sairauspoissaolot 2. tiimi (huumori, me-henki,
3. riittdmaton koulutettu henkildsto kannustus)
4.  henkiléston vaihtuvuus
5. rekrytointi (sijaiset)
6. ryhmakoot, mitoitukset
- .. 1. tydn arvostus 1. moniammatillinen tiimi, yhteistyd
sosiaalinen, tyon 2 . il hteistyé 2 Kostoitumi
ulkoiset tekijit . moniammati inen yhteisty6 . verkostoituminen
(lastenhuolto, uusi lapsiryhma)
3. henkildkohtaiset ongelmat,
ruuhkavuodet (huolehtiminen
vanhemmista, lapsista)
I 1.  perhe
sosm_a_l_lnen, . 2. harrastukset (lukeminen,
henkil6kohtaiset " ]
voimavarat likkuminen)
3. luontosuhde
4. ystavat
5. vapaa-aika
6. tyokokemus
7. ika
8. persoonallisuus
organisatorinen 1. palkka 1. esimiehen tuki
2. tydémaaran lisdantyminen 2. kollegiaalinen tuki
(kokonaisvastuu toiminnasta, 3. apulaisesimiehen rooli
talousarvio, saastot, 4. jaettu johtajuus
henkildkunnan turvallisuus) 5.  tydn hallinta (suunnittelu,
priorisointi)
3. kiire 6. toimiva ilmapiiri
4. kaksoisrooli (johtajaopettaja)
5. teknologia, jarjestelmat (paikky,
titania, helmi)
6. koulutukset
7.  ilmapiiri (ristiriidat tydyhteisdssa)
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7 TULOSTEN ARVIOINTI JA
JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten varhaiskasvatusyksikon johtajat
kuvaavat omaa tyohyvinvointiaan tyodorganisaatiossaan. Halusin selvittaa
johtajien kuvailemana, minkalaisia tyon kuormitustekijoita ja millaisia tyon
voimavaroja eli jaksamista tukevia tekijoita heilla on tydéssaan. Halusin myos
selvittaa minkalaisia ajatuksia heilla olisi yleisesti varhaiskasvatuskentan tyon
kehittamiseksi.

Haastattelun ajankohtana haastateltavat kokivat jaksavansa tydssa ja
vapaa-ajalla hyvin. Henkilokohtaiset voimavarat koettiin voimaannuttavina.
Johtajat kuvailivat tyohyvinvoinnin yksilon ja organisaation nakokulmasta
merkitykselliseksi tydorganisaatiossa, mika nakyi haastatteluajankohtana muun
muassa tyossa jaksamisena. Tyohyvinvointia johtajat kuvasivat sanoilla tyon
imu, osaaminen, vuorovaikutus, luottamus ja niin kuin erds johtaja totesi:
"Tyohyvinvointi antaa elamallekin sen ilon, mielekkyyden ja hallinnan tunteen”.

Oma tutkimukseni ja tahan liittyvat johdannossa seka teoriaosuudessa
mainitut tutkimukset lahinna kuormittavien tekijoiden nakokulmasta tukivat
toisiaan. (Hujala ym. 2008; Maki ym. 2017; OAJ 2020.) Tutkimuksessani
johtajien nakemykset maakunnittain eivat poikenneet toisistaan kuormittavia
tekijoita ja jaksamista tukevia voimavaroja selvitettaessa. Tama viittaa siihen,
ettd varhaiskasvatuksen rakenteelliset muutokset ovat kauttaaltaan samoja.
Maakunnittain hallinnot ja organisaatiot voivat tehda omia parhaaksi nakemiaan
ratkaisuja resurssien mukaan. Huomioitavaa on, etta varhaiskasvatuksen
lainsaadannon rakenteelliset muutokset eivat huomioi henkilostoa koskevaa
hyvinvointia.

Tutkimuksen mallin (ks. luku 4.1. tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen
malli) mukaisesti tyon vaatimustekijat vaikuttavat heikentavasti yksilon

hyvinvointiin ja vastaavasti tyon voimavaratekijat toimivat puskurina.
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Tutkimuksessa johtajille kuormitusta lisdsivat muun muassa lisdantynyt
tyomaara, riittamaton henkilostd, ryhmakoot ja haasteena lisaantynyt
psyykkinen kuormitus, mitka pitkittyneena voisivat aiheuttaa tyOhyvinvoinnin
heikkenemista. Johtajien esille tuomat voimavaratekijat; esimiehen tuki,
sitoutunut henkilostd ja erityisesti henkilokohtaiset voimavarat tukivat tyon
vaatimuksia ja jaksamista tyossa.

Tarkeimmaksi voimavaraksi esille nousi omaan henkildkohtaiseen
elamaan liittyvat sosiaaliset voimavaratekijat jaksamisen kannalta; perhe,
harrastukset, liikkkuminen, luonto, ystavat ja vapaa-aika. Tata voimavaraa
voitaisiin nimeta myos psykologiseksi paaomaksi. (Manka 2016, 158).

Manka (2016, 159) maarittelee psykologisen paaoman henkiseksi
paaomaksi, mika muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista
ja sitkeydesta. Psykologinen paaoma on yhteydessa muun muassa
tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja tyossa suoriutumiseen.
Makiniemi ym. (2013, 20) mukaan psykologinen padoma on opittavissa oleva
yksilollinen tekija, kehittaminen voi olla hyva keino edistaa tydhyvinvointia
nimenomaan yksilon voimavaroja vahvistamalla. Johtajan omalla hyvinvoinnilla
on merkitysta kollegiaalista padoman tukemisessa. Mankan (2016) mukaan aito
johtajuus kasvattaa luottamusta ja tydyhteisétaitoja.

Opetusalan tutkimuksestakin (OAJ 2020) esiin nousi esimiesten omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen, mika nakyi myos tassa tutkimuksessa. Johtajat
kuvasivat  apulaisesimiehen  osallisuuden  tyotehtavien jaossa ja
verkostoitumisen kollegiaalisena tukena tarkeaksi. Lisaksi tyodilmapiirista ja
alaisista huolehtiminen seka erityisesti irrottautuminen tyosta omalla vapaa-
ajalla tuki johtajien hyvinvointia. Muutostilanteissa asenteella on suuri merkitys,
jokainen tyontekija vastaa omasta tyohyvinvoinnista ja psykologisen paaoman
tunnistamisella voimavaroja voidaan kehittaa.

Tutkimuksessani lisdantyneena ja kuormittavana tekija oli psyykkisen
kuormitus, mita lisasivat haasteelliset ja haastavat asiakkaat seka vakivallan
uhka. Mankan (2020, 24-28) mukaan tyonsa fyysisesti raskaaksi koki kunta-
alalla 2015 tehdyn tutkimuksen mukaan 45 prosenttia vastaajista ja henkisesti
raskaaksi 71 prosenttia, mita aiheuttivat muun muassa kiire ja henkildkunnan
vahaisyys. Asiakkaiden taholta tuleva vakivalta on selvasti yleisinta kunnissa.

Kunnissa tyoskentelevista 40 prosenttia on huomannut vakivaltaa tyopaikallaan
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ja viidennes on ollut sen kohteena. (Manka 2020, 31.) Asiakkaiden haastavuus
voi olla uhka tyontekijan tyohyvinvoinnille, mutta myonteiset asiakaskontaktit
voivat vahvistaa sitd. (Makiniemi ym. 2013, 20). Vaikka johtajat kuvailivat
asiakassuhteita kuormittaviksi, osa johtajista mainitsi hyvien asiakassuhteiden
olevan myos tyon voimavara.

Tutkimuksessani johtajien kuvailemana tyomaara ei ollut vahentynyt, mika
tuki aikaisemmin teoriaosuudessa mainitsemiani opetusalan tutkimuksia. (OAJ
2020). Uusimman tutkimuksen mukaan tydomaara on lisaantynyt. Salmela-Aron
(luento, 5.10.2021) tutkimus oli tehty korona pandemian syyskuun 2021 aikana
siita, mika on vaikuttanut yleisesti opettajien ja varhaiskasvatuksen opettajien
tydkuormittavuuteen ja alan vaihtoon. Uran alussa tyon kuormittavuus ja
pitempaan tyota tehneet mainitsivat tydomaaran lisadantymisen olevan syy alan
vaihtoon. Keskeisimmat  syyt  alanvaihdon harkitsemiselle  olivat
tyonkuormittavuus 83 prosenttia, tydomaaran lisaantyminen 67 prosenttia ja
palkkataso 50 prosenttia 2600 vastaajasta. Varhaiskasvatuksen opettajista
kahdeksan kymmenestd mainitsi eritoten palkkatason ja toisena tyon
kuormittavuuden alan vaihdon harkitsemiselle. Varhaiskasvatusalan palkka oli
tutkimuksessa kaikista opetusryhmista huonoin. (Salmela-Aro, 5.10.2021.)

Tyohyvinvointia edistavasta johtajuudesta on havaittu myds, etta eri-ikaiset
arvostavat hieman erilaista johtajuutta; nuorimmille tarkeaa vaikuttaisi olevan
erityisesti tuen ja ohjauksen saaminen ja vanhimmille esimiehen arvostus ja
l&snaolo. (Makiniemi ym. 2014, 21). Omassa tutkimuksessani nousi esiin myos
esimiesten vahva tuki ty0ssd jaksamisessa seka ian tuoma kokemus
varhaiskasvatuksen asiantuntijana organisaatiossa.

Yhteiskunnallisesti johtajat eivat nostaneet esille uusia nakokulmia.
Omassa organisaatiossa he olivat kehittdneet ratkaisuja tyopaikalla esimerkiksi
selventamalla roolijakoa apulaisesimiehen kanssa. Kehittamisehdotuksista
nousi esille yleinen yhteiskunnan arvostus varhaiskasvatuksen tyota kohtaan ja
palkka. Samat kuormitustekijat ja kehittdamisehdotukset lainsaadanndllisesti on
noussut esille Hujalan tutkimuksessa vuonna 2008 ja myohemmin tehdyissa
tutkimuksissa. Palkkauksessa taytyy huomioida myoOs se, etta kunnallisella
puolella ja miksei yksityiselld varhaiskasvatuskentallda palkkaus on
verrannollinen siihen, mika on kunkin tydnantajan hallinnon esimiehen palkka ja

yleinen palkkataso.
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Niin kuin Hakanen (2011,16) ja Manka ym. (2016, 69) mainitsevatkin
tutkimuksissaan, etta tyon piirteita voi olla hankala jaotella pelkastaan
vaatimuksiin ja voimavaroihin, koska siihen liittyy myds tyontekijan omaakin
tulkintaa, johon voi vaikuttaa myos persoonallisuuden piirteet, elamantilanteiden
vaihtelevuus seka se, ettei tyontekijalla olen aina kaytettavissa samoja

resursseja.

61



8 POHDINTA

Tutkimuksen teemat ovat talla hetkella hyvin ajankohtaiset ja samoin
tyoorganisaation liittyvat muutokset. Muutokset kentalla koulutuksen ja
lainsdadanndnvaatimusten ristipaineessa kuormittavat varhaiskasvatuksen
alaa. Tyon kuormitustekijat ovat lisaantyneet johtajilla, jolloin psykologien
paaoman merkitys lisaantyy tyon sosiaalisen paaoman lisaksi.

Tutkimukseni teoreettiseksi malliksi muodostui tyon voimavara- ja
kuormitustekijat varhaiskasvatusyksikon johtajien kuvailemana. Tutkimuksen
syvallisempaa analyysia ja luotettavuutta olisi lisdnnyt aineiston tutkiminen
muun muassa regressioanalyysilla esimerkiksi tydon voimavarojen; esimiehen ja
tyoyhteison tuen, henkilokohtaisten voimavarojen yhteytta tyon imuun.
Vastaavasti tyon vaatimuksien; tyotehtdvan kuormittavuus, psyykkinen
kuormittavuus ja rooliepaselvyyksien yhteytta tyostressiin. Miten mahdollisesti
tyon voimavarat selittaisivat tydn imua ja vastaavasti tyon kuormitustekijat
selittaisivat tyostressia eli tydhyvinvointia. Toisena verrokkiryhnmana voisi olla
nuoret johtajat. Koska haastateltavia oli vahan ja tutkimus tehtiin laadullisella
menetelmalla ei tilastollisen analyysin ollut mahdollisuutta.

Tutkimuksen luotettavuutta ja johtajien tyohyvinvointia selittavia tekijoita on
muitakin kuten tutkimuksen riittdva kohdejoukko tai psykofyysinen hyvinvointi.
Tyohyvinvointiin kuuluu myds muita jaksamista tukevia voimavaroja kuten uni,
ravinto ja liikkunta. Unen merkitys palautumisessa on merkityksellinen. Uni on
havaittu tarkeimmaksi yksittaiseksi palautumista edistavaksi tekijaksi. Sen
vaikutus on merkittava seka fysiologisen ettd psykologisen palautumisen
kannalta; lilan vahaisen unen on havaittu olevan yhteydessa esimerkiksi muistiin
ja oppimiseen liittyviin ongelmiin seka erilaisiin aineenvaihdunnan hairidihin.
(Makiniemi 2013, 30.) Tyosta irrottautumisen, rentoutumisen, taidon hallinnan,
ja kontrollin on havaittu edistavan palautumista seka jaksamista tyossa

kuormitustekijoita vahentamalla.
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Tutkimuksen tydhyvinvoinnin tarkastelu ei koskenut koko tydyhteisda, mika
olisi voinut selvittaa, mita yhteyksia niilla on johtajan omaan ja tydorganisaation
tydhyvinvointiin. Kuinka hyvin loppujen lopuksi varhaiskasvatuskentan johtajat
jaksavat tyOssaan, taytyisi tarkastelu kohdentaa laajemmassa kontekstissa
huomioiden myos tyoterveyshuolto. Tarkastelemalla koko tydyhteison
hyvinvointia voidaan kehittaminen kohdentaa johtajiin ja tyoorganisaatioon.
Koska nyt on tutkimuksia riittvasti varhaiskasvatuskentan
kuormittuneisuudesta, tulisi varhaiskasvatuksen lainsaadannon ja tyonantajan
kohdentaa kehittamistoimenpiteita tyon voimavarojen seka psykologisen
paaoman kautta tyoorganisaatioiden tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Tutkimukseni kuvasi muiden tutkimusten lisaksi tamanhetkista jaksamista

varhaiskasvatuskentalla viiden varhaiskasvatusyksikon johtajan kokemana.
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Liite 1(1)
Teemahaastattelun runko:
Taustatiedot:
Nimi?
Ik&?
Koulutus?
TyOvuosien maara? Asuinpaikka? (maakunta)
Perhetausta?

uhwh e

1. Teema Tyohyvinvointi varhaiskasvatuksen johtajilla yleisesti?
- Mita ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan ja mika sen merkitys on tydssa jaksamiseen?
- Mika on oma mielikuvasi varhaiskasvatuksen johtajien tydssa jaksamisesta
yleisesti?
- Mitka ovat mielestasi syyt tyossa jaksamiseen ja — uupumiseen
varhaiskasvatuksen johtajilla?

N

Teema Tyontekijan oma ty6ssa jaksaminen
- Miten koet oman tyossa jaksamisen?
- Mitka tekijat ovat vaikuttaneet kokemaasi tydssasi?

w

Teema Tyo6ta ja yksil6a kuormittavat tekijat
- Kuvaile minkalaisia ovat tyon sisdiset kuormitustekijat?
- Kuvaile tyon ulkoisia kuormitustekijoita?
- Miten kuormitustekijat nakyvat omassa tyossasi ja jaksamisessa?

b

Teema Varhaiskasvatusjohtajan voimavaratekijat? Tyossa jaksamista tukevia
voimavaroja.

- Millaisia voimavaroja Sinulla on ty6ssa jaksamisen tukena (tyopaikka, kollegat,
esimies)?

- Milld keinoin tydssasi jaksamista edistavia voimavaroja voisi lisdta ja mitd ne
voisivat olla?

v

Teema Tyohon liittyvat voimavarat
- Kuvaile minkalaisia ovat ty0si sisdiset voimavaratekijat?
- Mika merkitys on tyosta 16ytyvilld voimavaroilla tyossa jaksamisen kannalta?
- Mika merkitys tyokokemuksellasi on tydssa jaksamisessa?

5. Teema Tyodeldaman ulkopuoliset (yksityiselamdn)voimavarat
- Kuvaile, miten tyon ulkopuoliset voimavarat tukevat tydssa jaksamista?
- Koetko tyon ulkopuolisten voimavarojen kuormittava/kuluttavan voimavaroja?

6. Teema Varhaiskasvatuksen johtajien tyohyvinvoinnin kehittaminen yleisesti
Miten ja millad keinoin varhaiskasvatuksen johtajien tyohyvinvointia ja tyossa
jaksamista voitaisiin kehittaa?



